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RESUMEN 

El presente trabajo tuvo como principal objetivo determinar la relación entre la 

inteligencia emocional de los docentes y el clima organizacional de la Facultad 

de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. Este estudio es descriptivo-correlacional (tipo) y diseño no experimental 

transeccional. La población fueron los docentes de la Facultad de Ingeniería 

y Arquitectura (FIA), mientras la muestra estuvo constituida por 167 docentes 

entre contratados y nombrados. Los instrumentos utilizados fueron: i) 

“Inventario de Inteligencia Emocional de Bar-On” (133 ítems) y ii) Escala de 

Clima Organizacional (50 ítems). Ambos ingresaron a validación a través del 

juicio de expertos (5) usando el Coeficiente de Alfa de Cronbach siendo que 

para la variable inteligencia emocional fue de r = 0.87, y para la variable Clima 

organizacional r =0.98. Los resultados encontrados presentaron la no 

existencia de correlación (r=0.069) entre las variables, a 95% de intervalo de 

confianza, encontrándose la inteligencia emocional no tuvo influencia en 

relación al clima organizacional. 

Palabras Clave: Clima Organizacional, Inteligencia emocional, correlación, 

docentes. 
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ABSTRACT 

The actual work aimed to examine the relationship among levels of intelligence 

emotional from teachers and perception of the organizational climate, in the 

Faculty of Engineering and Architecture of a Higher Confessional Institution, 

Lima, 2017. This study is descriptive-correlational type and non-experimental 

transectional design. The teachers formed the population all belonging to the 

Faculty of Engineering and Architecture (FIA), while the sample consisted of 

167 teachers between hired and appointed. Instruments employed were i) 

“Bar-On Emotional Intelligence Inventory” (133 items) and ii) Organizational 

Climate Scale (50 items). The results obtained showed that there is no 

correlation (r = 0.069) among the variables, finding that the emotional 

intelligence have not influence above an improved organizational climate. 

Key Words: Organizational climate, intelligence emotional, correlation, 

teachers. 
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INTRODUCCIÓN 

El mundo globalizado actualmente está caracterizado por constante 

competitividad, que busca alcanzar la excelencia en la calidad por los 

servicios que son ofrecidos o por individuos independientes y/o 

organizaciones, y que responden a diversos factores motivacionales tanto 

internos como externos que colocar al cliente con actitud de satisfacción o 

insatisfacción. Esto debido a que, en cualquier ambiente laboral, el trabajador 

es permitido a que actúe o exprese cualquiera de sus competencias 

psicológicas o personales durante el cumplimiento de sus respectivas 

funciones u objetivos institucionales. 

Actualmente, la humanidad está inmersa a cambios acelerados los cuales 

influyen en todos los ámbitos del acontecer social, político, científico y cultural. 

Desde ese contexto y de la globalización que plantea diferentes escenarios, 

la mayoría de las organizaciones están enfrentando la necesidad de 

perfeccionar el clima organizacional para vigorizar su potencial y 

competitividad y poder mantenerse en el mercado de manera óptima. De la 

misma manera, la sociedad se ve envuelta en el desarrollo tecnológico y 

continuos cambios de paradigmas son obligados a desenvolver una 

diversidad de transformaciones gerenciales que generen instrumentos de 

innovación o adaptación para encontrar una mejora constante, de ambos la 

calidad y el performance de todos los colaboradores. 

Frente a ello, nace el interés de los individuos en desarrollar nuevas 

habilidades, características, cualidades, etc., que los van a diferenciar como 

un individuo con alto desempeño de individuos con desempeños promedio o 
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bajos. A partir de ello, empieza a darse la respectiva importancia a las 

competencias blandas y sus características individuales relacionadas con el 

trabajo en equipo, la creatividad, la flexibilidad, la lógica, y la capacidad de 

comprensión en todas las situaciones laborales, emocionales, afectivos y 

muchas veces sociales, que no solo significa de poseer alta capacidad lógica, 

conocimientos, un excelente razonamiento y un gran cúmulo de 

informaciones, dando así más importancia a la Inteligencia Emocional. 

Es importante tener en cuenta que una correcta Inteligencia Emocional es 

necesaria y primordial, ya que es lo necesario para implementar y desarrollar 

comportamientos adecuados, que podrían a influenciar de forma positiva en 

las respuestas dentro de una organización. Debido a eso en las 

organizaciones frecuentemente se observan personas con bajo o intermedio 

coeficiente intelectual desarrollar mejor su trabajo comparado a aquel 

personal con alto coeficiente intelectual, siendo que muchas veces estos 

llegan a triunfar en su vida profesional y personal. 

De esta manera, la aparición de emociones cobra importancia a manera que 

estos pueden influenciar de forma negativo o positiva en el clima 

organizacional. Es por ello la importancia de saber reconocer los sentimientos 

de uno mismo y de los demás personajes, con el objetivo de poder 

gerenciarlos al momento de trabajar con otros (Goleman, 1995b). 

Instituciones universitarias cuyo objetivo es de formar personas integras, 

buscan contar con personal calificado y de competencias blandas, también 

con: iniciativa propia, disponibilidad, habilidad de trabajar grupalmente, ser 

líder, comunicarse adecuadamente, poseer buenas relaciones 

interpersonales, liderazgo, manejar bien conflictos, entre otros. Además, Bar-

On (2006), resume la inteligencia socio-emocional: parte de una sección que 

representa la correlación entre las habilidades sociales y emocionales, las 

cuales ayudan a determinar el grado eficaz de entendernos a nosotros 

mismos y a los demás, y de cómo conseguimos relacionarnos con ellos y de 

cómo enfrentamos a las diversas peticiones diariamente. 
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Por su parte, el clima organizacional es considerado como la situación (o 

estado) peculiar de la organización y su ambiente, buscando las vinculaciones 

que puedan realizarse a los sentimientos, pensamientos, y comportamiento 

de los que forman parte de una organización (Molina-sabando et al., 2016). 

Para obtener la visión integradora de cómo son recibidos diferentes procesos, 

es necesario saber sobre las relaciones existentes entre las variables, para 

poder explicar el comportamiento humano.  

Esta recepción que posee el trabajador/empleado frente a su institución 

laboral (ambiente): Institución, Decano, directores de las EP, y colegas, como 

así mismo permite realizar un diagnóstico que permitirá establecer alternativas 

para mejorar la calidad de la vida laboral y así optimizar la productividad dentro 

de la institución a través de la mejora en el Clima Laboral 

La inteligencia emocional (IE) relacionado al ámbito organizacional influencia 

tanto sobre el éxito personal, así como el laboral. Además, forma parte de la 

forma de ver la visión personal acerca del clima organizacional, para mejorar 

aspectos como: las relaciones personales, la comunicación, las relaciones 

clientes-estudiantes y aumento de la eficacia y eficiencia. 

En ese sentido, los docentes pertenecientes a la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura (FIA) de una Institución Superior Confesional, no son indiferentes 

a los planteamientos anteriores. Es por ello, que, atendiendo a las 

consideraciones presentadas, esta exploración, pretende determinar la 

relación si hubiese entre la Inteligencia Emocional y clima organizacional, para 

posteriormente diseñar lineamientos para desarrollar un óptimo clima 

organizacional basado en competencias emocionales. 
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CAPÍTULO I 
PROBLEMA DEL ESTUDIO 

Desde este punto de vista, en lugares donde hay problemas de diferentes 

índoles: psicosociales, administrativos, económicos, logísticos, etc., trae 

muchas veces no-satisfacción de los colaboradores y por último, desasosiego 

por parte de los usuarios externos (estudiantes)  

Basado en las deferencias descritas anteriormente, fue formulada la siguiente 
problemática. 

1.1. Formulación del problema 

1.1.1. Problema general 

 ¿Existe relación significativa entre la inteligencia emocional y el clima 

organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017? 

1.1.2. Problemas específicos 

 ¿Hay relación existente entre la inteligencia emocional intrapersonal y 

el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017? 

 ¿Hay relación existente entre la inteligencia emocional interpersonal y 

el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017? 

 ¿Hay relación existente entre la inteligencia emocional de adaptabilidad 

y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería 

y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017? 

 ¿Qué relación existe entre la inteligencia emocional de manejo del 

estrés y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017? 
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 ¿Qué relación existe entre la inteligencia emocional del estado de 

ánimo general y el clima organizacional en los docentes de la Facultad 

de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, 

Lima, 2017? 

1.2. Justificación teórica  

La IE consiguió despertar un inmenso interés en los ámbitos laborales y 

educativos en los últimos años con el objetivo de buscar una alternativa para 

perfeccionar al desarrollo socioemocional entre los docentes y estudiantes. El 

presente trabajo de tesis se justifica por lo siguiente: 

Debe contribuir a aportar datos empíricos sobre dos problemas que son 

muy actuales y trascendentes en la administración de hoy: La inteligencia 

emocional/clima organizacional. A partir de estos datos estaremos en 

condición de diseñar las propuestas alternativas correspondientes que nos 

permitan poner a los docentes en un alto nivel de competitividad de acuerdo 

a las exigencias del entorno actual, con los consecuentes beneficios para los 

alumnos y también para la sociedad peruana. De esta manera, los 

catedráticos con mayor capacidad de percepción, comprendedor y regulador 

de sus propias emociones y de todos los demás, obtendrá las aptitudes 

necesarias para enfrentar diversas actividades estresantes en el ámbito 

laboral y controlar de forma adecuada respuestas emocionales negativas, en 

donde con frecuencia surgen interacción con compañeros de trabajo, padres 

de familia, y los mismos estudiantes. 

Desde la perspectiva metodológica contribuirá validando dos instrumentos: 

i) para evaluar la inteligencia emocional, y ii) para evaluar el clima 

organizacional de docentes. Estos instrumentos muy bien pueden ser usados 

por diversas Instituciones (públicas y/o privadas), o investigadores que 

necesiten realizar evaluaciones en diferentes áreas. 

De la perspectiva teórica, contribuirá ofreciendo información fundamentada 

y desarrollada en función a resultados, estudiando el grado actual de la IE y 

clima organizacional (CO) de los docentes, en un intento de dar explicaciones 
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mayores sobre algún tema. Esto sin duda servirá como base para realizar 

investigaciones nuevas que nos permitan contar con nuevas perspectivas 

para encarar y solucionar estos problemas.  

Por este motivo, es necesario aplicar un modelo e instrumentos que nos 

permitan desarrollar un clima organizacional orientado a brindar un servicio de 

calidad   académica que, a su vez, genere una IE positiva en todos los 

docentes para de esa manera buscar la excelencia académica. 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

 Determinar si hay relación entre la inteligencia emocional y el clima 

organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

1.3.2. Objetivos específicos 

 Determinar si hay relación entre la inteligencia emocional intrapersonal 

y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería 

y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017 

 Determinar si hay relación entre la inteligencia emocional interpersonal 

y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería 

y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017 

 Determinar si hay relación entre la inteligencia emocional de 

adaptabilidad y el clima organizacional en los docentes de la Facultad 

de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, 

Lima, 2017 

 Determinar si hay relación entre la inteligencia emocional de manejo 

del estrés y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017 

 Determinar si hay relación entre la inteligencia emocional del estado de 

ánimo general con el clima organizacional en los docentes de la 
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Facultad de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior 

Confesional, Lima, 2017 
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1.4. Formulación de la hipótesis 

La prueba de hipótesis es una forma de inferencia estadística que ayuda a 

dilucidar si una propiedad de la población estadística tiende a ser similar con 

una muestra observada de esa determinada población. Usando este método, 

abordamos el problema estadístico partiendo de suposiciones estadísticas 

conocidas como hipótesis nula (H0) y una hipótesis alternativa H1, en el cual 

se busca dirimir cuál de ellas es verdadera y cual es falsa. El enfoque actual 

considera que la hipótesis nula casi siempre opta por la igualdad, mientras la 

hipótesis alternativa, por la diferencia o desigualdad. 

La metodología para contrastar la hipótesis sigue las etapas: 

1. Se enuncia en forma precisa la contrastación fijando un  𝛼 (valor) para 

aceptarlo. 

2. Se computa con los datos una función matemática relevante: T (𝑥̅) que 

demanden información planteada de la hipótesis. En este caso 

propuesto T (𝑥̅) = Z0 

3. Se busca la distribución de T (𝑥̅) cuando H0 es verdadera. 

4. Si T (𝑥̅) calculado cae sobre la región previamente determinada y esta 

probabilidad es pequeña (probabilidad ˂ 𝛼 fijado), es rechazado H0. 

Siendo esta región conocida como región de rechazo. 

En concordancia a la hipótesis proyectada en el actual análisis, siendo los 

testes estadísticos: 

1.4.1. Hipótesis general 

 Hipótesis general alterna (H1): Se encuentra relación positiva 

significante para la inteligencia emocional y el clima organizacional 

en los docentes de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura de una 

Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

 Hipótesis general nula (H0): No se encuentra relación positiva 

significante para la inteligencia emocional y el clima organizacional 
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en los docentes de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura de una 

Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

1.4.2. Hipótesis especificas 

a) Hipótesis 1: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional intrapersonal y el 

clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional intrapersonal y 

el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017 

b) Hipótesis 2: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional interpersonal y el 

clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional interpersonal y 

el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

c) Hipótesis 3: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional de adaptabilidad y 

el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional de adaptabilidad 

y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería y 

Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

d) Hipótesis 4: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional de manejo del 

estrés y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería 

y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 
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H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional de manejo del 

estrés y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ingeniería 

y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 2017. 

e) Hipótesis 5: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional del estado de 

ánimo general y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional de Lima, 

2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional del estado de 

ánimo general y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional de Lima, 

2017. 

1.5. Variables identificadas 

Las variables que se utilizarán en la investigación son las siguientes:  

V.I. (variable independiente - X): Inteligencia emocional 

V.D. (variable dependiente - Y): Clima organizacional 

1.5.1. Variables y Dimensiones 

En la Tabla 1, se presentan la variable independiente y dependiente con sus 

respectivas dimensiones. 

 

Tabla 1. Variables y Dimensiones 

Variables Dimensión (componentes) 

V. I. 

“Inteligencia emocional” 

“Intrapersonal” 
“Interpersonal” 
“Adaptabilidad” 
“Manejo de estrés” 
“Estado de ánimo en general” 
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V.D. 

“Clima organizacional” 

“Autorrealización” 
“Comunicación” 
“Condiciones laborales” 
“Involucramiento laboral” 
“Supervisión” 

Fuente: “Elaboración propia” 

1.5.2. Clasificación de las variables 

Las clasificaciones de las variables son presentadas en Tabla 2. 

Tabla 2. Clasificación de las variables 

Clasificación de 
Variables 

Inteligencia 
Emocional 

Clima 
Organizacional 

En relación a la función 
cumplida en la hipótesis 

Independiente Dependiente 

De acuerdo con su 
naturaleza 

Cuantitativa discreta Cuantitativa discreta 

Por la tenencia de sus 
características 

Continua Continua 

Basado al tipo de medida  Cuantitativa Cuantitativa 
Por la cantidad de virtudes Poliatómica Poliatómica 

Fuente: Elaboración propia 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes Internacionales 

Viñan et al., (2019), en su artículo científico investigativo “El clima laboral y la 

influencia en el desempeño docente caso de estudio facultad de ciencias 

ESPOCH”, se propusieron estatuir si hay relación entre las variables Clima 

Organizacional (CO) y Performance Laboral en la Facultad de Ciencias de la 

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (SPOCH), Ecuador. Este estudio 

fue de tipo descriptivo-correlacional. La población fueron todos los docentes 

de ESPOCH, mientras la muestra fue constituida por 41 docentes. Para 

evaluar el Clima Laboral fue usado el Manual Escala Laboral CL-SPS. Los 

resultados mostraron la correlación existente entre ambas variables. 

Gómez y De Gonzalez, (2017) en su artículo científico publicado cuyo título 

es “Inteligencia Emocional del Gerente Educativo y Clima Laboral en Escuelas 

Bolivarianas Venezolanas”, se propusieron analizar el clima laboral frente a la 

inteligencia emocional para el gerente educativo perteneciente a escuelas 

Bolivarianas de Venezuela. El estudio fue descriptivo y con aplicación de 

campo. La población estuvo constituida por 15 directivos y 58 docentes 

perteneciente a las escuelas bolivarianas -Municipio de Lagunillas, Zulia-

Venezuela. Cuestionarios de 22 ítems cada uno y con escala de 4 niveles 

fueron utilizados para recabar información de los trabajadores directivos y 

docente. Resultados encontraron que la inteligencia emocional (IE), en 
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relación con sus escalas abordadas mostró que los directores educativos 

mostraron deficiencia, haciendo ver que, el liderazgo de estos es limitado 

referente a la parte administrativa, sin alcanzar la proactividad. Trayendo esto 

un clima labora de preocupación sobre los trabajadores a su cargo debido a 

un liderazgo fallido, falta de empatía, motivación, y estimulo de gerencia. 

Verdezoto (2017) en su tesis de grado profesional, tuvo como fin delimitar la 

influencia de la IE sobre el Clima Laboral de los administrativos (n=50), 

Facultad de Comunicación Social - Universidad Central del Ecuador. La 

metodología aplicada fue descriptiva-relacional, y no experimental. La teoría 

de Daniel Goleman fue empleada para determinar la impresión y control del 

trabajo y emociones, respectivamente del personal administrativo. El test de 

IE de Weisinger y la prueba de Clima Laboral (Sonia Palma) fueron empleados 

instrumento/técnica/metodología para recolectar datos. Los resultados 

mostraron que la inteligencia emocional posee una sensación positiva sobre 

el performance del clima laboral.  

Sharma (2017) en su artículo científico publicado, busco encontrar la relación 

entre el clima organizacional, la IE y el estatus socioeconómico de docentes 

afiliados a la Universidad de Panjab, India. En total participaron 321 docentes 

escogidos aleatoriamente y de manera estratificada. Datos colectados han 

sido tratados aplicando el coeficiente de correlación y herramientas de 

fiabilidad y validez. Resultados mostraron que el clima organizacional esta 

significativamente correlacionado a la IE, siendo que la atención en las 

dimensiones hace que este aumente la inteligencia emocional de los 

docentes. Asimismo, resultados obtenidos indicaron la no existencia de 

correlación positiva para el estatus económico y clima organizacional. 

Jandir et al., (2016) en su artículo científico titulado “Relación entre la 

inteligencia emocional, soporte organizacional y motivación en docentes en 

cursos de posgraduación”, tuvieron como objetivo fue evaluar como la I.E. 

(Inteligencia emocional), con el soporte organizacional interfieren sobre la 

motivación docente. El estudio fue cuantitativo-descriptivo con una población 

de 176 docentes de posgraduación pertenecientes a diferentes instituciones 
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brasileras. Los resultados mostraron que el soporte organizacional y la 

motivación docente tienen una relación positiva y significativa. Entre los 

resultados se destaca que la percepción de regulación de las emociones 

ejerce una mediación indirecta entre el soporte del coordinador y la motivación 

docente. 

Belmonte (2013), en su estudio titulado “Inteligencia emocional y creatividad: 

factores predictores del rendimiento académico”, tuvo como estudiar la 

inteligencia emocional partiendo de los modelos diversos (autoeficacia 

emocional, competencia socio-emocional, y capacidades individuales) y 

creatividad relacionada al rendimiento académico del alumnado. Resultados 

demostraron: la autoeficacia emocional es la mejor herramienta predictora 

para el rendimiento académico. Los otros dos modelos emitieron habilidad 

para predecir por ámbitos ciertos rasgos del rendimiento global. En contraste, 

la creatividad, en términos de habilidad predictiva no mostró ninguna. El autor 

concluyo que IE influencio en el éxito escolar. 

2.1.2. Investigaciones nacionales 

Estrada et al., (2020) en su artículo científico publicado cuyo título es “La 

inteligencia emocional y el clima de aula en estudiantes de educación 

superior”, tuvieron como objetivo establecer cierta relación entre el clima del 

aula y la inteligencia emocional entre los estudiantes de Educación inicial de 

un Instituto superior. La población y muestra estuvo conformado por 56 

estudiantes seleccionados mediante un muestreo probabilístico estratificado. 

Datos han sido recolectados utilizando el inventario (inteligencia emocional) 

de Bar-on y el clima organizacional con la Escala de clima de aula de 

Marjoribanks. Los resultados tratados mostraron una correlación positiva 

(r=0.677) moderada entre las variables estudiadas. 

Nieves (2018) en su trabajo de maestría “Clima institucional y su relación con 

el desempeño docente en la facultad de ciencias administrativas de la 

Universidad Nacional del Callao”, se planteó el objetivo de delimitar la relación 

del desempeño docente y la variable clima institucional. Asimismo, fue 

determinado la relación entre sus dimensiones: confianza, motivación, 
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comunicación, y la forma participativa del clima institucional (variable) y el 

desempeño docente. La investigación fue del tipo básico, no experimental - 

nivel correlacional. La población estuvo constituida por 62 docenes de la 

facultad de administración a quienes se les encuesto con instrumentos 

conteniendo preguntas alternativas de escala Likert. Los resultados 

encontrados fueron que 81% de los docentes señalaron que la comunicación 

dentro de la facultad es inadecuada. El 53% de los docentes afirmaron que la 

motivación es buena por parte de los altos directivos. Asimismo, el 77% de los 

docentes afirmaron que existen demasiada desconfianza entre ellos. 

Finalmente, el estudio mostro una correlación positiva (r=0.712) entre las 

variables desempeño docente y clima institucional. 

Barreno et al., (2018) mediante su tesis defendida “nivel de la inteligencia y 

descripción de desempeño docente de los profesores de la carrera de ciencias 

de la comunicación de una universidad privada”, se propusieron determinar el 

nivel de inteligencia emocional y relacionarlo al desempeño docente. El 

estudio fue cuantitativo y descriptivo simple. La población - muestra 

permaneció constituida: 8 docentes quienes pasaron la encuesta inventario 

del Cociente Emocional de Bar On, mientras que para describir el nivel de 

desempeño docente se usó resultados de evaluación propia de la universidad. 

Los resultados mostraron: 44% de los docentes presento un grado de una 

adecuada inteligencia emocional adecuada, mientras que 66% mostro un nivel 

de desempeño docente alto.  

Ubaldo (2017), en su trabajo maestral “Inteligencia emocional y clima 

organizacional en los docentes de la Institución educativa Mercedes Jangas-

Huaraz, 2017”, determinó la I.E., y la relación con el C.O., entre los docentes. 

El estudio fue descriptivo, correlacional y no experimental. En total fueron 55 

docentes que participaron a través del cuestionario de Barón Ice el cual estuvo 

compuesto de 133 preguntas y el cuestionario de Sonia Palma conformado 

por 50 preguntas. Ambos cuestionarios constaban con 05 alternativas de 

respuesta. Los resultados mostraron que hubo una positiva correlación para 

el nivel IE y clima organizacional, respectivamente.  
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Aguado (2016) en su tesis de maestría titulado Inteligencia emocional en 

docentes de instituciones educativas de la ciudad de Pampas, se planteó el 

objetivo de establecer si existían diferencias en la IE de los docentes según 

su género, condición laboral y estado civil. La investigación fue de tipo básica, 

descriptivo y de comparación. En total a 124 docentes (nivel inicial, primaria y 

secundaria) participaron en este estudio. Para estimar la inteligencia 

emocional fue usado el  “inventario de Bar-On Ice”. La correlación de Pearson 

y estadística descriptiva fueron usados para evaluar los resultados obtenidos. 

El tratamiento de datos reporto que no existió significativas diferencias entre 

la inteligencia emocional y sus diversos niveles (educativo, género, condición 

laboral, y estado civil). Asimismo, fue encontrado que gran número de los 

docentes, de los 3 niveles mostraron una inteligencia emocional baja en la 

ciudad de Pampas. 

Narvaez (2017), en su estudio titulado “La Inteligencia emocional del personal 

docente y su relación con el Clima Organizacional de las Institución 

Educativas Publicas pertenecientes a la Municipalidad de Santiago de Surco”, 

se planteó como objetivo decretar la relación de los docentes y su I.E. con 

respecto al Clima Organizacional en Instituciones Educativas Publicas 

pertenecientes a la Municipalidad de Santiago de Surco. El trabajo fue de tipo 

descriptivo-correlacional y diseño no-experimental. En total, 177 docentes de 

5 instituciones educativas del nivel primario del distrito de Santiago de Surco-

Lima-2017, conformaron la muestra. El Inventario Emocional de Bar-On y la 

Escala “Clima Laboral CL-SPC” son los instrumentos empleados para 

colección de datos. Los resultados mostraron una relación significativa 

(r=0.812) entre ambas variables estudiadas. 

Castillo (2017), en su trabajo maestral cuyo título es “Inteligencia Emocional y 

el Clima Organizacional en el nivel primario de la Institución educativa Clorinda 

Matto de Turner-Cusco, 2017”, busco el objetivo de encontrar la relación de 

las variables IE y CO. Esto realizado en la I.E. primaria (Clorinda Matto de 

Turner) de Cusco. La metodología fue de diseño no-experimental-transversal 

y de tipo descriptivo y correlacional. La muestra estuvo constituida por 43 

docentes. Una encuesta fue usada para evaluar la Inteligencia Emocional, 



17 

 

 

mientras para el Clima Organizacional fue empleado el instrumento de Bar-

On. Los resultados mostraron una correlación positiva (r=0.766) entre el Clima 

Organizacional y la IE de dicha institución educativa. 

Montoya (2015), en su estudio de graduación titulada “Inteligencia Emocional 

y Clima Organizacional en Trabajadores de la I.E. PNP Santa Rosa de Lima 

2015”, busco determinar la relación de las variables IE y Clima Organizacional. 

El trabajo opto el diseño descriptivo correlacional. 93 trabajadores de ambos 

sexos formaron parte de la población y muestra. Los instrumentos para 

evaluar a los trabajadores fueron el inventario de IE - Bar-On, así como la CL-

SPC (Escala de Clima Organizacional). Los resultados mostraron la no 

existencia de relación entre ambas variables, ni la relación entre la mayoría 

de sus dimensiones. En contraste, fue observado relación para el elemento 

intrapersonal de la IE y el clima organizacional, que mostro una débil relación.  

Lagos (2014), en su investigación “Influencia del clima organizacional en el 

desempeño de los docentes del nivel de secundaria de la Institución Educativa 

Privada Trilce Salaverry – ubicada en el distrito de Jesús María – Provincia de 

Lima – Región Lima -2011”, tuvo como objetivo verificar la existencia de una 

correlación entre la variable performance docente y la influencia del clima 

institucional. El estudio fue de carácter básico, diseño no-experimental y a la 

vez de corte transversal. Técnicas de correlación y regresión fueron 

empleados para tratar los datos. Los resultados mostraron una relación 

positiva (r = 0.85) entre el performance docente y Clima Institucional de los 

catedráticos de la I.E., Trilce Salaverry (Distrito - Jesús María). Similares 

resultados, confirmaron la relación (r=0.72) entre el Performance de los 

Docentes y Relaciones Humanas y el Desempeño de los Docentes y la 

relación (r=0.65) entre las dimensiones Sistemas Abiertos y procesos internos. 

Garay (2014), en su estudio investigativo designada “La Inteligencia 

Emocional y su relación con el Rendimiento Académico de los estudiantes del 

6to ciclo de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Mayor de 

San Marcos – Lima”, se propuso como objetivo establecer la correlación 

existente entre las variables inteligencia emocional y rendimiento académico. 



18 

 

 

Esta investigación respondió a un tipo de trabajo descriptivo correlacional. 98 

alumnos, seleccionados de diversos salones del VI semestre conformaron la 

muestra. Todos pertenecientes a la “facultad de educación” de la UNMSM. El 

TMMS-24 (cuestionario) fue utilizado para medir la variable IE, mientras 

calificaciones adquiridas por los estudiantes las cuales están registradas en 

las Actas de valoración fue empleado para cuantificar el rendimiento 

Académico. Los resultados estadísticos mostraron que el 59% de alumnos 

mostro una atención emocional adecuada con relación a los problemas 

presentados a ellos. El Rendimiento académico (variable), mostro que un 45% 

y 22% para alumnos con rendimiento regular y alto, respectivamente. 

Varas (2014), en su trabajo para optar la licenciatura titulado “Inteligencia 

emocional y clima organizacional de los docentes de una institución educativa 

estatal de Trujillo”, se propuso identificar el nivel que relaciona la I.E., e C.O. 

e, abordado en los docentes trabajadores en una institución educativa - ciudad 

de Trujillo. Variables sociodemográficas como sexo, años de servicio y 

condición laboral fueron considerados. El estudio fue descriptivo correlacional, 

cuya población y muestra estuvo constituida por 108 docentes. Los 

instrumentos para evaluar a la población han sido la Escala de Clima Laboral 

“CL-SPC” y el “ICE” - Bar-On. Los encuentros mostraron validez de una 

correlación de significancia acerca las variables en la Institución arriba 

nombrada.  

Matassini (2012), a través de su tesis maestral “Relación entre inteligencia 

emocional y clima organizacional en los docentes de una institución educativa 

publica de la Perla-Callao”, se propuso comprobar si había relación entre el 

clima organizacional y la IE de los docentes. La población y muestra estuvo 

constituido por todos los docentes. El enfoque fue de muestra no 

probabilística, correlacional y descriptivo. El Inventario de IE – “Bar-On” y la 

escala de “Clima Organizacional” fueron empleados para recolectar datos. 

Sus resultados probaron que existía positiva correlación entre las variables 

evaluadas. 
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2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Inteligencia Emocional 

La inteligencia emocional (IE) fue introducida por primera vez por Salovey y 

Mayer (1990), quienes lo definieron como “un conjunto de habilidades 

relacionadas al procesamiento de la información”, que incluye la destreza de 

asimilar, percibir, regular, y comprender las emociones de los demás 

individuos y de nosotros mismos, buscando un crecimiento intelectual y 

emocional. 

Goleman (1995a) en conclusión define la IE: “capacidad de reconocer 

nuestros sentimientos y el de los demás, de motivarnos y de manejar 

correctamente las relaciones”. Además, Goleman (1999) reformula su 

definición de la IE como “la capacidad de reconocer nuestros sentimientos y 

de los demás, para motivarnos y gestionar la emocionalidad en nosotros y en 

las relaciones interpersonales”  

Bar-On (1997) definió la “inteligencia emocional como un conjunto de 

capacidades, habilidades y competencias no cognitivas que influyen a la 

habilidad de cada persona de alcanzar el éxito al afrontar aspectos del 

ambiente”. 

Mayer et al., (2001) nos dice que es la destreza-capacidad para encausar 

información emocional exacta y eficaz, así como la destreza de y regular, 

percibir, asimilar y comprender las emociones. 

Asimismo, Garcia-Fernandez y Gimenez-Mas (2010) sustentan que la I.E., es 

la destreza de cada individuo para acomodarse y trabajar conjuntamente con 

el medio ambiente, dinámico y voluble como consecuencia de nuestras 

propias acciones. 

La inteligencia emocional incluye las siguientes habilidades:  

- Percibe emociones de sí mismo y demás personas 
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- Dominar nuestras emociones y responder con emociones y de manera 

correcta en diferentes peculiaridades 

- Actuar en relaciones donde estén presentes emociones, el respeto y 

consideraciones 

- Alcanzar a armonizar el trabajo y el ocio 

- Capacidad para comprender y dirigir personas para que actúen 

sabiamente en las relaciones humanas.  

- Capacidad de sentir sentimientos de uno mismo y el de los demás, 

saber diferenciar entre ellos y apoyarse de tal información para auto 

guiarse en su auto-conducta y pensamiento (Mayer et al., (2001). 

- Destreza para examinar sentimientos ajenos y propios, con el fin de 

motivar y controlar bien nuestras relaciones y emociones (Goleman, 

1999). 

2.2.2. Principios de la Inteligencia Emocional 

Los principios o competencias básicas de la I.E., proporcionan principios 

básicos para poder obtener de manera correcta la IE, y estas son las 

siguientes: 

 Autoconocimiento: Capacidad de conocernos nosotros mismos, 

identificar nuestros puntos fuertes - débiles que poseemos 

 Autocontrol: Capacidad de autocontrolar nuestros impulsos, no perder 

los nervios y mantener la calma. 

 Automotivación: Capacidad de hacer actividades/trabajos por cada 

uno, sin ser motivado por los demás. 

 Empatía: Habilidad para ubicarse en el lugar de los otros. 

 Habilidades sociales: Habilidad para relacionarse adecuadamente con 

otras personas. 

 Asertividad: Capacidad de aceptar críticas que podrían ayudarnos, 

enfrentarse a los problemas sin ocultarse y defender nuestras propias 

ideas. 
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 Proactividad: Capacidad de tomar la iniciativa frente a problemas y/o 

oportunidades. 

 Creatividad: Habilidad de ver el mundo desde otra perspectiva para 

poder resolver problemas. 

Estos principios arriba descritos, podrían ofrecer una mayor o una menor 

inteligencia emocional al individuo. Por ejemplo, una mayor creatividad no 

quiere decir una mayor inteligencia emocional, ya que eso va depender si 

el individuo consigue explotar bien su creatividad. De la misma manera, 

un poco creatividad podría ser compensado por una mayor 

automotivación. 

2.2.3. Modelos de la Inteligencia Emocional 

En las dos últimas décadas (1990-2010), en la literatura se vio el desarrollo y 

distinción de los principales modelos relacionados a la Inteligencia Emocional, 

siendo los más conocidos los modelos mixtos y aquellos modelos de 

habilidades, y modelos que complementan los dos antes mencionados. 

2.2.3.1. Modelos mixtos 

Estos modelos unen diversas habilidades, objetivos, destrezas, rasgos de 

personalidad, disposiciones afectivas y competencias. Sin embargo, el 

principal defecto de estos modelos son las respuestas confusas o limitadas, 

resultado de contener varios elementos y variables complejas. Usualmente, 

estas no presentan el resultado de varios años de estudio y si de aisladas 

variables ( Sánchez-Núñez y Hume, 2004; Rego y Fernandes, 2005;). Entre 

los modelos que representan esta perspectiva se tiene: i) modelo de Goleman 

(1995a); y ii) el modelo de Bar-On (1997). 

a) Modelo de Goleman. Goleman (1999), define la existencia de dos variables, 

el Cociente Emocional (CE) y el Cociente Intelectual (CI), siendo que estos 

son complementarios para dar fruto a las interrelaciones que se producen Este 

modelo busca estudiar diferentes empresas y organizaciones con el objetivo 

de predecir lo efectivo basado al rendimiento personal en el campo laboral. 
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Ejemplo, si comparamos un individuo con alto CI y baja capacidad de trabajo 

con otro individuo de CI medio, pero con elevada destreza de trabajo. Cada 

uno consiguen alcanzar al mismo objetivo, debido a que ambos términos 

logran su complementación. 

Tabla 3. Dimensiones de la IE según Daniel Goleman 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

COMPETENCIAS 

EMOCIONALES 

 

 

AUTO-CONCIENCIA 

 Conciencia 

emocional 

 “Correcta”  

 Auto-evaluación”  

 “Auto-confianza” 

 

 

AUTO-REGULACION 

 “Auto-control 

 “Confiabilidad” 

 “Conciencia” 

 “Adaptabilidad” 

 “Innovación” 

 

 

MOTIVACION 

 “Impulso de logro” 

 “Compromiso” 

 “Iniciativa” 

 “Optimismo” 

 

 

 

EMPATIA 

 “Entender a los 

demás 

 “Desenvolver a 

los demás  

 Servicio de 

orientación 

 Impulsar la 

diversidad 

 Raciocinio político 

 

 

 

 Predominio 

 sobrellevo de 

conflictos 

 “Comunicación” 
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HABILIDADES 

SOCIALES 

 “Liderazgo” 

 Acelerador del 

cambio 

 Diseñador de 

lazos  

 Participación y 

contribución 

 Virtudes de grupo 

Fuente: Goleman (1995a). Emotional Intelligence. Pág. 40-95 

Según el autor, son cinco los integrantes que forman a la inteligencia 

emocional: 

a) Autoconciencia o raciocinio de cada y de uno mismo: Capacidad 

para entender/reconocer nuestros sentimientos, estados 

emocionales, rasgos y su impacto sobre los demás individuos. Las 

categorías desarrolladas son la autoconfianza, producción de buen 

humor y por ende estados emocionales positivos. Individuos con 

elevada autoconciencia llegan a ser honestos con ellos y con los 

demás, logrando así la habilidad incluso de rechazar un trabajo 

remunerado bien, siempre en cuando no se ajuste a sus metas a 

largo plazo y principios. 

b) Autorregulación: Capacidad de controlar nuestros momentos, 

recursos e arremetas sobre todo interno. Esta procura demorar 

gratificaciones dominando la impulsividad que es la consecución de 

varios objetivos. 

c) Motivación: son preferencias emocionales que explican, direccionan, 

y ayudan al cumplimiento de los objetivos trazados. 

d) Empatía: Habilidad para comprender las afecciones, necesidades y 

preocupaciones de otras personas. 

e)  Destrezas sociales: capacidad para inducir respuestas correctas en 

los demás, pero estas no son entendidas como habilidad para 

controlar a otros individuos. 
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b) Modelo de Bar-On.  

Bar-On (2000) asume la I. socio-emocional como el conjunto de habilidades 

y/o competencias que ayudan a determinar cuán cierto las personas se 

entienden/comprenden/entienden los unos a los otros, o de como prefieren 

expresar sus emociones y afrontar las demandas del día a día. Basado a esta 

conceptualización el autor especifica un designado modelo “Emotional Social 

Intelligence” (ESI), después de un intenso desarrollo de indagación, el cual 

consta de 5 dimensiones básicas como se muestra en la tabla 4. 

Tabla 4. Dimensiones con sus respectivos componentes basados en “Bar-On” 

APTITUDES 

EMOCIONALES 

 

 

 

 

“INTRAPERSONAL” 

 Seguridad 

propia 

 Asertividad 

 “Independencia 

Emocional” 

 Autoapreciación  

 Realización 

propia 

 

 

“INTERPERSONAL” 

 Empatía  

 Compromiso 

Social 

 “Relación 

Interpersonal” 

 

CONDUCCIÓN DE 

EMOCIONES 

 Solución de 

problemas 

 Prueba de la 

realidad 

 Flexibilidad 

“MANEJO DEL 

ESTRÉS” 

 Tolerancia al 

estrés 

 Control de 

impulsos 
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“ESTADO DE ÁNIMO 

EN GENERAL” 

 Felicidad  

 Optimismo 

 

Fuente: Ugarriza (2001) 

a. Componentes intrapersonales Dimensión que trata en tener 

conciencia de nuestras propias emociones y expresión, siendo 

que las habilidades y sus competencias están conformadas por: 

 Conocimiento de sí mismo emocional: Capacidad de cada 

individuo muestra cuando reconoce sus sentimientos y consigue 

diferenciarlos.  

 Seguridad: Capacidad del sujeto expresar sus sentimientos, 

pensamientos, defender sus derechos, y creencias.  

 Autoestima: Capacidad del sujeto de quererse y respetarse 

considerándose una persona buena.  

 Autorrealización: Capacidad de la persona en desarrollar sus 

principales habilidades.  

 Independencia: Capacidad del individuo de controlarse y guiarse 

así mismo tanto en su manera de actuar y pensar. 

b. Componentes interpersonales. Dimensión que toma en 

consideración las relaciones interpersonales y conciencia 

social, el último como su punto objetivo. Las competencias y 

habilidades que la caracterizan son: 

 Relaciones interpersonales: basado en la habilidad para 

mantener y sostener relaciones satisfactorias.  

 Responsabilidad social: Capacidad donde se demuestra a uno 

mismo que puede ser un miembro cooperador, constructivo, y 

colaborador dentro de su grupo social. 

 Empatía: Capacidad del individuo para concientizar, aprender y 

entender el sentimiento de los otros. 
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c.  Componentes de adaptabilidad. La clave de esta dimensión 

es saber manejar el cambio, las habilidades y sus competencias 

propias de esta son: 

 Solución de problemas: Capacidad del individuo en fijar e 

identificar los problemas, para posteriormente generar y aplicar 

totalmente soluciones efectivas. 

 Prueba de la realidad: Capacidad que demuestra al individuo 

para que el evalúe la reciprocidad entre lo que experimenta y lo 

que realmente hay.  

 Flexibilidad: Capacidad del individuo en adecuarse a sus propias 

emociones, comportamientos y emociones, bajos diferentes 

disposiciones y circunstancias volubles.  

d. Componentes del manejo de la tensión. Puntos claves de esta 

dimensión están relacionadas a la regulación y 

direccionamiento emocional. Sus destrezas están conformadas 

por: 

 Tolerancia a la tensión: Destreza individual de cada personaje 

para aguantar circunstancias desfavorables y enfrentando 

peculiaridades de mucha presión de forma activa y positiva. 

 Control de los impulsos: destreza del individuo que presenta 

autocontrol frente a un impulso, acción o arranque. 

e.  Componentes del estado de ánimo general. Última dimensión 

abordada, el cual está relacionada al aliciente del individuo como 

guía en la vida: Está integrada por las siguientes facultades. 

 Ventura: Capacidad de sentir satisfacción con su vida, de 

disfrutar de el mismo y de los demás.  

 Optimismo: destreza de encontrar la forma más fructífera de la 

vida, manteniendo una vida positiva e activa, pese a las 

diferentes adversidades. 



27 

 

 

Bar-On (2000) (modelo) para el EQ-i ofrece la base teórica, el cual fue 

desenvuelto inicialmente para analizar diferentes semblantes de este 

constructo, como también ver sobre su representación. En relación a este 

modelo, la I.E., y social se tornan como la sección transversal de destrezas, 

facilitadores sociales/emocionales y aptitudes interrelacionados buscando 

determinar la eficacia en la forma de entender y expresar, manera de entender 

a los demás y la manera de relacionarnos con estos y enfrentamos el día a 

día a diversas demandas. Las competencias sociales y emocionales, los 

facilitadores y las habilidades previamente tratados en esta conceptualización 

genera cinco componentes claves. Cada factor engloba un numero de 

habilidades, competencias, y facilitadores conectados cercanamente los 

cuales son descritos en el Apéndice. Relacionado a este modelo, ser social 

inteligente y emocional a la vez, es lograr expresarse y entenderse de manera 

efectiva, lo cual conlleva a enfrentar con éxito las presiones, demandas y 

desafíos con éxito. Esto esta direccionado, en primer lugar, a la capacidad 

intrapersonal: lo que busca ser consciente de uno mismo, para poder entender 

los puntos débiles y fuertes, para conseguir expresar los pensamientos y 

sentimientos no destructivamente. En el nivel interpersonal, ser socialmente 

inteligente y emocional, engloba la destreza de conocer sentimientos, 

necesidades, y emociones de otros individuos, para poder mantener y 

establecer relaciones constructivas, de cooperación que busca una mutua 

satisfacción. Por último, ser socialmente inteligente y emocional, comprende 

buscar el cambio de manera efectiva y personal el cambio social, y ambiental 

enfrentando de forma flexible y realista una situación inmediata. Por ejemplo, 

el resolver problemas de rápidamente y tomar decisiones correctas. Para ello, 

es imprescindible manejar las emociones para que nos favorezca y no vaya 

en contra de nosotros. Asimismo, es necesario ser suficientemente optimistas, 

motivados y positivistas. 

2.2.4. El desarrollo riguroso del EQ-i ayudó a crear un modelo robusto 
de ESI (EQ-i inventario de cociente emocional Bar-On) 

El EQ-i fue elaborado en los años 80 (1988) como un instrumento 

experimental para evaluar los conceptos sociales y emocionales de las 
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personas. A partir de esto, el funcionamiento social efectivo y emocional 

buscaría una sensación eventual de bienestar psicológico. De la misma forma, 

se corroboro que la aplicación de este instrumento en poblaciones diversas y 

grandes podría proporcionar información sobre el constructo subyacente de la 

inteligencia social y emocional, como también sus comportamientos social 

inteligente y emocional. Los resultados encontrados al aplicar el EQ-i en un 

vasto número de estudios realizadas en los últimos años/décadas, han 

direccionado constantemente este constructo, los cuales en forma continua y 

en base a esfuerzos buscan preservar una teoría basada en forma empírica. 

El modelo Bar-On (2006) y la medida de ESI fueron desarrollados en 6 etapas 

pasos que duro aproximadamente 17 años: (i) identificar y agrupar varias 

competencias en forma lógica basada en lo emocional y social, que se 

entiende, impactan el bienestar psicológico y la eficacia (ii) constituir en forma 

clara los grupos clave basado en competencias individuales, facilitadores y 

habilidades surgidas; (iii) al iniciar fue generado aproximadamente 1,000 

artículos en función a la  experiencia profesional, aportes de destacados 

profesionales de la salud, y revisión de la literatura, todos relacionados a 

diferentes conceptualizaciones; (iv) evaluar la inclusión de 133 artículos y 15 

escalas primarias en la versión ya publicada del instrumento, soportada por la 

combinación de hallazgos en los análisis de artículos estadísticos, bases 

teóricas y análisis factorial; (v) Iniciar con el normativo de la versión final del 

instrumento asociado a 3 831 adultos en América del Norte (1996); y (vi) 

seguir validando y normando el instrumento de las culturas en general. El 

primer ensayo normativo del EQ-i incluyó personas de casi todos los estados 

de los Estados Unidos y provincias canadienses. De acuerdo al género y 

edad, fueron reportados que el 49% eran hombres y 51% mujeres con edades 

de 16 - 100 años, y con 34.3 años de edad promedio. En la piel, 79% fue 

blanca, asiática americana el 8%, afroamericana representada por 7%, 

hispana 3%, y nativa americana 31 (5) Para obtener información demográfica 

más detallada, incluidos los antecedentes educativos y laborales de la 

muestra normativa original, se remite al manual técnico del instrumento (Bar-

On, 1997). 
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El EQ-i fue traducido a más de treinta (n=30) idiomas, (6) y los datos obtenidos 

fueron recopilados en diversos y numerosos entornos mundialmente. Las 

versiones previamente elaboradas del inventario fueron producidas en total de 

3 000 personas en 6 países (Nigeria, Sudáfrica, Argentina, India, Alemania, e 

Israel). El EQ-i fue traducido en primer lugar del inglés al español permitiendo 

así, una vasta recolección de datos en Argentina, (7). Esta recolección de 

datos fue continua y seguido en los otros países. En inicio fueron incorporados 

datos interculturales, el cual sirvió para la prueba piloto del EQ-i, el cual fue 

clave para seleccionar y alterar elementos que conduzcan a la validación y 

desarrollo de escalas para establecer un formato final de respuesta, todo ello, 

buscando la confiabilidad y validez en numerosos estudios que se vienen 

aplicando en las últimas décadas y en el mundo entero.  

Aunque, los resultados evidenciaron diferencias significativas (algunos 

tratamientos) entre los individuos en base a la edad que fueron comparados, 

siendo estas diferencias relativamente pequeñas en magnitud. En conclusión, 

los grupos mayores consiguieron puntuaciones significativamente más 

elevados comparado a los grupos más jóvenes sobre las escalas de EQ-i. Los 

encuestados en sus últimos 40 años, mostraron puntuaciones medias más 

altas. Fue reportado un incremento en la inteligencia emocional - social en 

cumplimiento de la edad en los niños (Bar-On, 2000a). Los hallazgos 

reportados están concentrados en una comparación transversal de varios 

grupos de edad, finalmente son comparados con los hallazgos del estudio 

longitudinal de 23 000 individuos en un curso de la misma cohorte, por un 

período de 25 años, partiendo del nacimiento hasta su juventud. Esto ofrecerá 

una escala más precisa y notoria de cómo ESI cambia y se desarrolla con el 

tiempo. (8) Otros aumentos similares en la ESI en función a la edad fueron 

reportados en el uso del EQ-i (9), así como las medidas optadas por este 

constructo (Goleman, 1995a). Estos hechos son importantes cuando es 

considerado un incremento de la inteligencia cognitiva en adolescentes 

tardíos, para luego empezar a reducirse levemente en ambas, segunda y 

tercera década de los individuos. Estos resultados indican que cuando uno va 
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envejeciendo, uno se torna más socialmente inteligente y se vuelve más 

emocional. 

Relacionado al género, no fueron reportados diferencias entre mujeres y 

hombres basado al ESI general. No en tanto, diferencias existentes en genero 

fueron encontrados significativas para varios factores medidos por el EQ-i, 

pero los efectos encontrados fueron mínimos en su mayor parte. Basado en 

la muestra normativa referente a América del Norte (Bar-On, 1997), las 

hombres presentaron poseer habilidades interpersonales más débiles que las 

mujeres. Sin embrago, los hombres presentaron una capacidad intrapersonal 

más elevada, pudiendo manejar mejor las emociones, tornándose más 

adaptables comparado a la primera. El modelo (Bar-On, 1997) en principio 

reveló que las mujeres poseen la conciencia de emociones más elevado, 

debido a que muestran mayor empatía, relacionándose así a una mejor 

relación interpersonal y social más responsable igualado a los hombres. 

Además, los hombres mostraron poseer una mejor autoestima, ser 

autosuficientes, afrontando mejor el estrés, y siendo más flexibles. Asimismo, 

estos consiguen solucionar los problemas más fácilmente, con mayor 

optimismo comparado a las damas. No en tanto, similares patrones fueron 

encontrados en relación al género en la mayoría de las otras muestras de la 

población cuando estos fueron examinados con el EQ-i. La deficiencia 

reportada en los hombres basado a las habilidades interpersonales 

encontradas, podrían ser explicadas debido a la psicopatía es diagnosticada 

con mayor frecuencia hombres que mujeres. Una tolerancia al estrés menor 

reportado entre las mujeres puede ser explicado debido a que estas sufren un 

mayor número de trastornos relacionados a la ansiedad comparado a los 

hombres. 

Para resumir los hallazgos anteriores, el modelo (Bar-On, 2000b) revela que 

las personas mayores son más emocional y socialmente inteligentes que las 

personas más jóvenes, las mujeres son más conscientes de las emociones 

que los hombres, mientras que las últimas son más adeptas a manejar las 

emociones que las primeras, y existen no hay diferencias significativas en la 
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inteligencia emocional y social entre los diversos grupos étnicos que se han 

examinado en América del Norte. 

El modelo de Bar-On (2000), a diferencia de Goleman (1995) integra ambas 

competencias, la inteligencia emocional, y las habilidades para configurar su 

propuesta mejor. Se sabe que los modelos mixtos, ayudan la popularización 

y difusión mejor de la inteligencia emocional, no en tanto, Hedlund y Stenberg 

(2000) consideran estas competencias y modelo difíciles de operar, diferente 

a lo planteado por Mayer y Salovery (1993). 

2.2.3.2. Modelos de habilidades 

Estos modelos son aquellos que dan soporte a construir la inteligencia 

emocional en destrezas durante el procesamiento de la información 

emocional, siendo que estos no toman en consideración elementos de 

factores de cada persona. Un modelo más representativo fue desarrollado por 

Salovey y Mayer (1990), quienes postularon la existencia de una variedad de 

destrezas/capacidades cognitivas buscando expresar, percibir, evaluar, 

autorregular y manejar distintas emociones de una manera instruida y 

adecuada con el objetivo de encontrar el bienestar basado en las normas 

sociales y valores éticos. Este modelo desarrollado ha sido reformulado en 

diversas ocasiones. Además, los autores adicionaron nuevas aportaciones, 

haciendo de este modelo uno de los más consolidados, populares y utilizados 

actualmente. 

a) Modelo de Salovey y Mayer. Salovey y Mayer (1990) considerados como 

los primeros en conceptualizar a la inteligencia emocional. En esta 

conceptualización, ellos ponen énfasis de cómo usar la información emocional 

y adecuarla a la vida diaria para resolver problemas, y así apoyar en la 

adaptación. Así, en un artículo publicado (1990), definen a la IE como la 

destreza para chequear/examinar las emociones y las afecciones de una (o) 

misma (o) y de todas las personas, de poder discernir entre ellos/as y poder 

emplear estos datos para orientar el pensamiento y acción propia. Sin 

embargo, este primer modelo presento algunas limitaciones debido a que 

permitía cierta significancia a la percepción y locución de las emociones, y no 
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a la destreza de entendimiento sobre las mismas. Para arreglar esta limitación 

y salir de otras propuestas pseudocientíficas reformulan su modelo original. 

En esta revisión del modelo originado, los autores en 1997, definen, en un 

artículo publicado, a la IE como un aglomerado abordado de destrezas para: 

valorar, percibir, generar y/o ceder sentimientos, facilitar el pensamiento, 

entender emociones, regular y expresar emociones con exactitud.  

En forma general este modelo aborda cuatro habilidades estructuradas 

jerárquicamente y son descritas a seguir: 

a) Percepción y expresión emocional. Aplicada para identificar las 

emociones propias, así, como las sensaciones y estados tanto 

fisiológicas y cognitivas. La percepción de los estados emocionales, los 

objetos, los estímulos y la habilidad de expresar emociones son 

incluidos  

b) Facilitación emocional. Es utilizada para generar, sentir, y usar 

emociones necesarias con el objetivo de aplicarlos en otros procesos 

cognitivos o comunicar sentimientos. Esta habilidad ayuda a mejorar 

las emociones durante los pasos pensativos de las personas. 

c) Comprensión emocional. Es la habilidad de reconocer la relación entre 

las palabras y/o emociones mismas. El entendimiento implica la 

capacidad para explanar de las emociones su significado respecto a 

las relaciones. Además, toma en consideración la habilidad para 

entender los sentimientos complejos, y también para inspeccionar las 

emociones y sus transiciones. 

d) Regulación emocional. Habilidad de mantenerse abierto a los 

sentimientos, ambos positivos y/o negativos, así como la forma de 

pensar reflexivamente sobre las emociones con relación a uno mismo 

y a los otros. De la misma forma, tiene que ver con la destreza que 

busca moldear emociones propias y ajenas, respectivamente, 

intensificando las emociones positivas y reduciendo las emociones 

negativas para promover el crecimiento personal y una mejor 

comprensión 
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Estas habilidades están ligadas entre sí, de forma que para que exista 

una adecuada regulación emocional, se necesita de una buena 

comprensión; y para una buena comprensión es necesario de 

percepciones y expresiones emocionales buenas. No en tanto, a 

diferencia, no tendría por qué ser así. Varios individuos tienen una 

elevada capacidad para percibir emocionalmente, pero les hacen falta, 

en ocasiones, de una correcta regulación y comprensión emocional. 

Este modelo, según la literatura generó el mayor número artículos 

científicos publicados. Así como fueron expuestos por actores como: 

Extremera y Fernandez-Berrocal (2003), de la Universidad de Málaga, 

(Laboratorio de Emociones de la las razones fundamentales) quienes 

explicaron el interés de la comunidad científica a través de las 

siguientes características: i) su justificada y sólida base teórica; ii) 

comparada a los de otros enfoques; iii) la evaluación sistemática; y su 

apoyo científico obtenidos por los resultados reportados del campo 

aplicado y básico. 

e) Los modelos de habilidad: son los modelos utilizados para analizar las 

destrezas que habilidades que aprueben el uso de información 

relacionada a emociones que ayuden a permitan perfeccionar el 

pensamiento. 

En la Figura 1. Es presentado de forma gráfica la reformulación del modelo 

formulado por Mayer & Salovey (1997) basado en la habilidad. Como es 

observado, es tratado de un jerárquico que inicia con las habilidades más 

básicas y alcanza hasta las habilidades más complejas. Es decir, regulando 

las emociones, se podría conseguir una adecuada regulación de las 

emociones necesarias para manejar las habilidades más básicas. 
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Figura 1. “What is the emotional intelligence”, página 3-34 Fuente: (Mayer & Salovey, 
1997). 

2.2.3.3. Otros modelos 

Esos modelos consideran los componentes de personalidad, capacidades 

cognitivas, y otras aportaciones personales con el fin de enfatizar a la 

acepción divulgativo y popular de la edificación de la I.E. Entre los más 

destacados podemos citar a los siguientes modelos: 
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a) Modelo de Cooper y Sawaf. Este modelo es conocido como el modelo de 

los “Cuatro Pilares”, y consta de 4 variantes esenciales: 

 Alfabetizar las emociones: basado en la probidad, el feed-back, la 

cognición, conexión, y responsabilidad que toleren mejorar el 

aprecio y amor personal. 

 Agilidad emocional: está relacionado a la fiabilidad, autenticidad, y 

permisividad juntamente con la capacidad de atender, hacerse 

cargo de los problemas y obtener excelentes respuestas a 

situaciones difíciles. 

 Profundidad emocional: se refiere a la armonización encontrada 

entre el trabajo y la vida diaria. 

 Alquimia emocional: habilidad de innovar y afrontar dificultades y 

presiones 

b) Modelo de Boccardo, Sasia y Fontenia. Este modelo aporta la distinción 

entre inteligencia emocional (control emocional, auto-conocimiento emocional 

y automotivación) e inteligencia interpersonal (habilidades interpersonales, 

reconocimiento de habilidades ajenas). Todos los actores consideran las 

áreas descritas dentro de la inteligencia emocional: 

 Conocimiento de Auto emoción: capacidad de reconocer 

sentimientos propios 

 Control emocional: capacidad para referir los sentimientos y 

adecuarlos para cualquier emplazamiento. 

 Automotivación: capacidad para encontrar un estado de mente 

creativa y solucionar problemas. 

 Reconocimiento emociones ajenas: Capacidad para construir el 

conocimiento emocional de cada uno.  

 Destreza en relaciones interpersonales: Capacidad de provocar 

sentimientos en otros individuos. 

c) Modelo de Matineaud y Engelhartn. Este modelo adiciona factores 

exógenos. Integra los siguientes componentes de la IE: i) el conocimiento es 
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si mismo; ii) saber gestionar el humor; iii) motivarse a uno mismo 

positivamente; iv) controlar los impulsos para lograr gratificación; y v) estar 

abierto a los demás.  

En las Tabla 5 y Tabla 6 se muestran las cinco dimensiones de la inteligencia 

emocional relacionado a la competencia emocional (Tabla 5) y la competencia 

social (Tabla 6), juntamente a las 25 idoneidades emocionales. En esta escala 

nadie muestra perfección, ya que todos poseemos puntos fuertes como 

débiles, algo inevitable. 
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Tabla 5. Dimensiones de la inteligencia emocional relacionado a la Competencia personal 

Conciencia de uno mismo Autorregulación Motivación 

Definición: 

Relacionado a nuestros propios estados internos, 

recursos e intuiciones 

Definición: 

Acto de controlar de nuestros estados, impulsos y 

recursos internos 

Definición: 

Se refiere a diferentes tendencias emocionales 

que nos ayudan, guían o hacen más fácil el 

alcance de nuestras metas 

Características: 

Conciencia emocional: saber inspeccionar 

nuestras propias emociones y sus consecuencias 

 

Valoración adecuada de uno mismo: Saber 

identificar “nuestras fortalezas y debilidades 

propias” 

Confianza en uno mismo: Valorar y sentirse 

seguro en lo que hacemos por nosotros y los 

demás 

 

Características: 

Autocontrol: Habilidad de conducir 

correctamente las emociones e impulsos 

conflictivos 

Confiabilidad: ser fiel a nuestros criterios, 

ejemplo ser sincero e integro 

Integridad: Hacerse responsable de nuestras 

propias actitudes 

Innovación: Sentirse libre de aportar con nuevas 

ideas o enfoques e informaciones 

Características: 

Motivación de logro: Acción de hacer esfuerzos 

por ser cada día mejor y satisfacer criterios de 

excelencia 

Compromiso: comprometerse en cuerpo y alma 

a cumplir los propósitos de un conjunto y/o 

organización 

Iniciativa: rapidez en responder cuando se 

presente una oportunidad 

Optimismo: ser persistente/consecuente para el 

logro de los objetivos trazados pese a los 

obstáculos y contratiempos. 

Fuente: Goleman (1995a). Emotional Intelligence. Pág. 40-95 
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Tabla 6. Dimensiones de la inteligencia emocional relacionado a la Competencia social 

Empatía Habilidades sociales 

Definición: 

Tomar conciencia de nuestros sentimientos, necesidades y también de 

las inquietudes/preocupaciones ajenas 

Definición: 

Habilidad para inducir respuestas deseables en otros individuos 

Características: 

Comprender a los demás: Conseguir sentir los sentimientos y 

preocupaciones ajenas. 

Ayudar a los demás a desarrollarse. Dar soporte de desarrollo para 

avivar sus facultades  

Orientación hacia el servicio: presentir, satisfacer, y reconocer las 

faltas de los clientes  

Aprovechamiento de la diversidad: prevalerse de las conveniencias 

brindadas por diversos individuos 

Conciencia política: destreza para absorber y comprender las 

emociones, así, mismo de los nexos en un grupo de poder subyacente. 

Características: 

Influencia: emplear metodologías de persuasión eficaz 

Comunicación: declarar mensajes iluminados y persuasivo 

Manejo de conflictos. Comerciar y decretar las desavenencias 

Liderazgo: iluminar y dirigir a grupos y personas 

Establecer vínculos. Nutrir las relaciones usando instrumentos 

Colaboración y cooperación: Capacidad de trabajar con diferentes 

personas buscan un objetivo en común.  

Habilidades de equipo: capacidad de crear sinergia en el sistema 

organizacional para conducir metas colectivas. 

Fuente: Goleman (1995a) Emotional Intelligence. Pág. 40-95 
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2.2.4. La Inteligencia Emocional en el trabajo 

De acuerdo a Goleman (1995a), la inteligencia emocional determina que las 

restricciones intelectuales no garanten arribar al éxito, dentro de la esfera 

profesional-laboral y que además consideran a la IE como un factor que unido 

a diferentes necesidades emocionales del personal como equipo, se 

conseguirá desarrollar mejores desempeños y resultados como todo líder 

motivándolo a ser emocionalmente más productivo. 

Por lo tanto, la inteligencia emocional en el trabajo/organización puede ser 

definido como la habilidad de conducir bien nuestros sentimientos y de los 

demás trabajadores de forma positiva de modo que genere un ambiente 

agradable y beneficioso para todos. También, dentro de una organización 

podría ser la habilidad de entender a todos los empleados, motivarlos para 

aumentar su productividad y conocer sus necesidades laborales. 

Para que una persona de lo mejor de sí dentro de una institución se debe tener 

en consideración 3 aspectos: i) tener sus herramientas de trabajo y que sepa 

que es lo que va a hacer; ii) saber que procedimiento y/o método utilizar; y iii) 

sentirse bien con lo que está haciendo, y que además lo que haga tenga valor 

significativo y que sea reconocido por ello activamente.  

2.2.5 Clima Organizacional 

El clima organizacional, a lo largo de los años ha venido sufriendo 

modificaciones tanto en su conceptualización como en sus dimensiones. 

Moreno (2012), define al clima organizacional como un fenómeno capaz de 

intervenir en los factores de un sistema organizacional y sus tendencias 

motivacionales, los cuales están intrínsecamente relacionados al 

comportamiento laboral. 

Garcia (2009) considera al clima organizacional como una organización de 

características propias y que este tiene influencia sobre el comportamiento de 

cada trabajador en su ambiente laboral.  
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Goncalvez (2000) menciona al clima organizacional está directamente 

relacionada a las condiciones y características del área laboral, las cuales 

pueden generar diferentes percepciones que podrían afectar el 

comportamiento de los trabajadores. Estas percepciones dependen 

básicamente a las diligencias realzadas, interacciones realizadas y otra serie 

de vivencias tenga cada individuo dentro de la organización. 

2.2.5.1. Teorías bases del Clima Organizacional 

Hay 2 teorías provenientes de escuelas reconocidas del pensamiento que 

abarcan mejor los principios de esta creación: 

a) Escuela de Gestalt: de acuerdo con el juicio de esta escuela, el 

comportamiento de los individuos es referente a la forma de como ellos 

ven el mundo, y estos, por lo tanto, perciben criterios basado al ámbito 

laboral que los rodea. 

b) Escuela Funcionalista: esta escuela considera que tanto el 

pensamiento y comportamiento de los individuos tienen directa 

influencia basada mundo que los rodea, así como sus características 

que lo diferencian los unos de los otros.  

Ambas escuelas, concuerdan en que los individuos buscan alcanzar un grado 

equilibrado en la organización/institución que laboran y que para ello requieren 

informarse mejor sobre su ámbito laboral, con el objetivo de encontrar 

determinados comportamientos para lograr el equilibrio deseado. 

2.2.5.2 Dimensiones de clima organizacional 

Estas dimensiones siguen una perspectiva integradora, abarcando diferentes 

dimensiones explicadas bajo la perspectiva de diferentes autores: 

 Rodríguez (2016) dice que la apreciación del clima organizacional esta 

señalizada en 8 dimensiones: 

a. Metodologías de mando: es la manera en que es usado el liderazgo 

buscando influenciar sobre los trabajadores 
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b. Características de la motivación: son tratamientos aplicados para 

incentivar a los trabajadores para contestar a sus necesidades 

c. Procesos de comunicación - comunicación: relacionada a las formas 

de comunicación y la manera de realizarlos.  

d. Los procesos de influencia - Características: está relacionada a la 

intercomunicación superior-subordinado para saber los objetivos del 

sistema organizacional. 

e. Características de toma de decisiones: basado en el uso de 

informaciones, así como el reparto en las funciones 

f. procesos de planificación - características: la forma de plantear los 

objetivos y directrices 

g. procesos de control - características de los: relacionada al ejercicio y al 

reparto de control en la organización 

h. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: se realizan tareas como 

la de planificación y formación deseada. 

Además, Garcia (2009) manifiestan que el clima organizacional está 

constituido por nueve dimensiones: 

a. Estructura: percibe las obligaciones, así como las reglas y políticas 

enmarcadas en la organización. 

b. Responsabilidad Individual: percibir los sentimientos como autonomía, 

y sentirse su propio jefe 

c. Remuneración: relacionado a la equidad en remuneración cuando se 

realice una buena labor. 

d. Riesgo y toma de decisiones: Aceptar los retos o riesgos laborales tal 

y como se presenten.  

e. Apoyo: percepción de soporte y amistad entre los empleados 

f. Calidez: Percepción de confraternidad donde prevalece la amistad 

g. Normas: Importancia en las metas y en el rendimiento laboral 
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h. Conflicto: Los directivos escuchan a sus trabajadores, aunque sean 

punto de vista diferente. 

i. Identidad: Sentimiento de ser parte de una empresa y considerarse 

valioso. 

Bravo y Barros (2011) indican que para examinar el clima organizacional de 

una institución es importante afianzar el instrumento usado para su medir 

contenga mínimamente 4 dimensiones: 

a. Autonomía de cada individuo: esta dimensión contiene a la rigidez, 

independencia de cada individuo y responsabilidad dentro de la 

organización. Aquí se busca que el individuo sea su propio patrón 

haciendo que este tenga una decisión de cierto nivel. 

b. Puesto impuesto a un nivel estructurado: Aquí se toma en 

consideración el nivel al que los trabajadores y métodos de trabajo se 

establecen y los cuales son comunicado directamente por sus 

patrones. 

c. Recompensa: relacionado a la vertiente monetaria y bienes de 

promoción. 

d. Apoyo, agradecimiento y consideración: está relacionada al aliciente y 

apoyo que el trabajador recibe por parte de su superior.  

Para cuantificar la variable clima organizacional en la investigación utilizaré el 

instrumento elaborado por Palma (2004), estructurado mediante la escala de 

Likert que engloba en su glosa final que cuenta con 50 ítems, que sondean 

las variable: clima organizacional conceptualizada funcionalmente como la 

intuición del empleado en relación a su lugar de labores cuya función está 

basado a aspectos buscando la realización personal, logrando terminar la 

tarea asignada, supervisión a la que está sujeta, tener acceso a información 

engranada a su trabajo en forma coordinada con su compañeros de trabajo, y 

las condiciones laborales que permiten realizar sus actividades asignadas. 

Sus dimensiones son: 
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 a. Autorrealización: Apreciar el trabajo en relación a las posibilidades que 

el ámbito laboral busque favorecer el desarrollo profesional y personal ligado 

a las actividades asignadas, pero con perspectiva hacia el venidero. 

 b. Inserción laboral: Identificarse con los valores de las organizaciones y 

comprometerse con la culminación para lograr el progreso de una 

organización. 

c. Supervisión: Apreciar la significancia y funcionalidad de los 

supervisores durante la supervisión laboral en el área laboral, así como 

proceder en el soporte y guía para actividades previamente afectadas 

o que puedan dañar su desempeño diario. 

d. Comunicación: Percibir el nivel de fluidez, claridad, celeridad, 

coherencia e información precisa y adecuada para el correcto 

funcionamiento interno de la empresa, el cual va relacionada a la 

atención de clientes y/o usuarios de la misma. 

e. Condiciones de las actividades: Reconocer que una institución 

proporcione los elementos económicos, materiales, y psicosociales 

correctas cumplir las tareas encomendadas. 

2.3. Glosario de términos 

Inteligencia Emocional: Es un constructo constituido por un conglomerado 

de capacidades personales, sociales, emocionales, y de pericias 

influenciadoras en la habilidad de adaptación y así hacer frente a las 

peticiones y presiones presentes en el ámbito laboral. 

Organización: Área laboral donde un grupo de individuos organizados con el 

fin de interactuar y trabajar con un fin común para saciar apuros requeridas de 

sus clientes de forma eficiente y eficaz, manteniendo el desempeño global. 

Clima Organizacional: Es la denominación conformada por miembros de un 

grupo u organización generados dentro de un ambiente laboral. Se refiere a 

la parte emocional, motivación y mental de los trabajadores que conforman 

una organización.  
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CAPÍTULO III  

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Operacionalización de variables 

Tabla 7. Operacionalización de las variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional 
Naturaleza/ 
escala de 
medición  

Categorías o clase 

Instrumentos 
de 

medición 

 
Inteligencia 
Emocional 
 
Variable 
Independiente 
(VI) 

Conjunto de habilidades 
individuales, con 
emociones, destrezas y 
sociales que pueden 
influenciar en la 
habilidad de adaptación 
para enfrentarse a 
demandas y problemas 
del ámbito laboral. 

Para medirlo será usada el ICE 
de Bar-On usando los 
siguientes componentes: 

1. Intrapersonal. 
2. Interpersonal. 
3. Adaptabilidad. 
4. Manejo de tensión. 
5. Estado de ánimo 

general. 

 
CUANTITATIVA 
 
 
ESCALA 
INTERVALICA 

70 a menos Marcadamente 
bajo 
70 -- 79 ---Muy bajo 
80 -- 89 ---Bajo 
90 – 109---Promedio 
110- 119 –Alto 
120--129---Muy alto 
130—más---Marcadamente 
Alto 

 
Inventario del 
Cociente 
Emocional de 
Bar-On, 
adaptado por 
Nelly Ugarriza 
Chávez 
compuesta 
por 133 ítems 

 
 
Clima 
Organizacional 
 
 
Variable 
Dependiente 
(VD) 

Unión de propiedades 
medibles del ámbito 
laboral, los cuales son 
percibidos directa o 
indirectamente por la 
gente que trabaja en 
una organización, que 
influye en la motivación 
y comportamiento. 

Será determinado a través de 
la suma de las percepciones de 
los individuos por medio de las 
cinco dimensiones. 

1. Autorrealización 
2. Involucramiento laboral 
3. Supervisión 
4. Comunicación 
5. Condiciones laborales 

 

 
CUANTITATIVA 
 
 
 
ESCALA 
INTERVALICA 

 
El cuestionario de Clima 
organizacional tiene 5 niveles: 
50 - 89 ------muy desfavorable 
90 – 129 ----desfavorable 
130 – 169 ---medio 
170 – 209 --- favorable 
210 – 250 ----muy favorable  
 

 
Cuestionario 
de clima 
organizacional 
basado en 
Litwin y 
Stinger y 
adaptado por 
Palma 
Carrillo, 
compuesto 
por 50 Ítems. 
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3.2. Tipología de la Investigación 

3.2.1. Tipo de investigación 

Sigue un comportamiento descriptivo correlacional, debido a que se buscó 

determinar relaciones entre las variables involucradas en esta evaluación 

sin necesitar significado de casualidad (Hernández-Sampieri, Fernández- 

Collado, & Baptista-Lucia, 2014). 

3.2.2. Diseño de investigación  

Este presente trabajo siguió un estudio no-experimental, dado que no se 

buscó variar o manipular los diferentes componentes de las variables 

independientes. Además, responde al estudio Transversal/Transeccional 

ya que datos fueron recolectados en un determinado periodo, con la 

intención de detallar las variables en estudio para analizar su interrelación 

o incidencia en un determinado momento (Hernández-Sampieri et al., 

2014). 

El diagrama en forma de representación es el siguiente: 

Ox 

          M  r 

Oy 

Donde: 

 M: muestra para realizar el estudio 

 Los subíndices Ox = Inteligencia emocional y Oy =Clima 

organizacional indican las observaciones obtenidas para cada 

variable. 

 r: si existe relación entre las variables.  

3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

De acuerdo con Hernández-Sampieri et al., (2014), población es la unión 

de todos los individuos con similares características/. La población de este 
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trabajo de investigación fue constituida por 167 docentes considerando 

contratados y nombrados que labora de manera regular en la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura durante el período 2017  

3.3.2. Muestra 

La muestra es un subgrupo representativo de la población (Hernández-

Sampieri et al., 2014). En efecto, la muestra es probabilística pues se 

seleccionó al azar el personal docente que participó en la investigación. La 

muestra está constituida por toda la población. La selección de la muestra 

será estratificada tal como es notado en la Tabla 8 

Tabla 8. Cálculo de la muestra estratificada 

Escuelas Profesionales Población Cuota Muestra 

Ingeniería de Alimentos 17 10 % 11 

Ingeniería de Sistemas 30 18 % 20 

Ingeniería Ambiental 45 27 % 32 

Arquitectura 40 24 % 28 

Ingeniería Civil 35 21% 26 

Población total 167 Tamaño de Muestra 117 

Fuente: Elaboración propia 

La fórmula que se emplea para obtener el tamaño de la muestra se 

presenta a continuación. 

𝑛 =  𝑁𝑝𝑞𝑧2(𝑁 − 1)𝑑2 + 𝑧2𝑝𝑞 = 117 

Dónde:  N: Población     167 

z: Nivel de confianza   1.96 

Confianza (1-alfa)    0.95 

p: “Probabilidad de ocurrencia”  0.5 

q: “Probabilidad de no ocurrencia” 0.5 

d: Error de estimación   0.05 

n: Muestra     117 
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3.4.  Instrumentos de recolección de datos 

La inteligencia emocional fue evaluado empleando el “Inventario de Bar-On 

(1997)”, considerando los componentes que lo conforman: adaptabilidad, 

intrapersonal, direccionamiento del estrés, interpersonal, y estado de 

ánimo); las respuestas a los ítems serán según la escala de Likert, se 

obtendrán puntajes y serán interpretados como inteligencia emocional con 

sus características según las pautas establecidas; las mismas que indican 

la inteligencia emocional de la muestra, por componentes. (Ver anexo 01). 

Tabla 9. Breve descripción de las variables de estudio  

Variable 

estudiada 

Técnica Instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

I.E.  

 

 

 

 

 

 

 

“Encuesta” 

Cuestionario 

En modo Test, sirve para diagnosticar o 

pronosticar algo que está en razón ya 

adecuado o estandarizado en varias 

poblaciones, basado en preguntas y/o 

indicativos que deben ser realizados.  

La inteligencia emocional fue evaluada 

utilizando el “inventario” de (Bar-On, 1997) 

y amoldado por Ugarriza (2001), el cual 

contiene las categoría: 

1. Rara vez o nunca 

2. Pocas veces  

3. Algunas veces 

4. Muchas veces 

5. Siempre 

 

El Clima 

organizacional 

 

 

Encuesta 

Cuestionario 

Conformada por un número de preguntas 

relacionadas a los indicadores ya 

establecidos, respondiendo así las 
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planteadas dimensiones planificadas en 

función a la variable asentada. 

Fuente: Elaboración propia 

3.4.1. Instrumento de Inteligencia Emocional 

Técnica: Encuesta auto aplicada 

Instrumentos: En la Tabla 10 es presentado el Inventario Emocional I-CE 
desarrollado por Bar-On. 

Tabla 10. Ficha técnica de Inventario Emocional I-CE de Bar-On 

Ficha técnica Características 

Nombre  “Emotional quotient inventory (EQ-i) de Bar-On”  

Autor Bar-On, Reuven 

Punto de inicio  Canadá, Toronto 

Acomodación 

Peruana 

“Nelly Ugarriza Chávez” 

Administrado  Cuadernillo colectivo-individual 

Duración  30-40 minutos 

Aplicación  16 años a más  

Puntuación  Manualmente -computarizada 

Significado “Factorial: 1 CE-T-5” 

# Factores: 15 subcomponentes 

Tipificado  “Baremos peruanos” 

Usos  Educación, jurídico, clínico, laboral, y medico 

Materiales Cuestionario conteniendo “ítems del I-CE” - hoja 

de contestación, hoja de resultados, plantilla de 

rectificación y de perfiles: A y B 

Confiabilidad: “Alfa de Cronbach” = 0.87 

(consistencia) 

Fuente: Ugarriza (2001)  

3.4.2. Instrumento del Clima Organizacional 

ESCALA DE OPINIONES 
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“CL-SPC” 

Tabla 11. Ficha técnica del Instrumento Clima Organizacional 

Ficha Características 

Escala “Clima Laboral CL-SPC”  

Autor “Sonia Palma Carrillo” 

Administración  Cuadernillo colectivo-individual 

Tiempo aplicación  15-30 minutos 

Aplicación  Empleados con dependencia laboral  

Significado Grado captación global del área de trabajo y 

específica relacionado a la autorrealización, 

supervisión, participación laboral, Condiciones 

Laborales, y Comunicación. 

Tipificado  Baremos percentilares general para muestra total, 

en parámetros sociodemográficos como sexo, 

jerarquía laboral y tipo de empresa.  

Usos  Educación, jurídico, clínico, médico, laboral 

Materiales Cuestionario conteniendo los ítems del CL, 

plantilla de rectificación, formato de respuestas, 

hoja de contestación, y de perfiles (A, B) 

Confiabilidad: α Cronbach = 0.98 

Fuente: Palma, (2004). “Escala Clima Laboral CL – SPC”. Pág. 10-40 

3.4.3. De la confiabilidad del Instrumento 

Los instrumentos fueron elaborados en relación a las dimensiones e 

indicadores tomadas en consideración, pero antes de usarlos, estos fueron 

evaluados utilizando el índice de consistencia: Alpha Cronbach y validados 

por 5 expertos entre maestros y doctores para ambos instrumentos. 

3.4.3.1. Cálculo del índice de consistencia interna: α Cronbach 

El índice de Alpha de Cronbach es considerado significativo cuando este 

se encuentre por encima del valor 0.7, pero con tendencia a 1.0; lo que 

indica mínima variación heterogénea entre las preguntas realizadas y como 
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consecuencia indicaría que no existe deducciones equivocadas. La 

obtención del valor α, es usado la siguiente ecuación: 

𝛼 = 𝐾𝐾 − 1 [1 − ∑ 𝑉𝑖𝑉𝑡 ] 
Donde: α = Alfa de Cronbach; K = total Ítems; Vi = Varianza de cada ítem; 

y Vt = Varianza total. 

El valor de la varianza con relación a las cuestiones realizadas fue tratado 

utilizando el SPSS programa estadístico -v.23. 

Tabla 12. Rango de valores para interpretar el Coeficiente de Alfa de Cronbach 

Rango Magnitud. 

“0.01 - 0.20” “Muy baja” 

“0.21 - 0.40” “Baja” 

“0.41 - 0.60” “Moderada” 

“0.61 - 0.80” “Alta” 

“0.81 - 1.00” “Muy ala” 

Tabla 13. Nivel de confianza - instrumento: Inteligencia Emocional 

Muestra de estudio 

 N % 
Casos Válido 117 100 
  Descartado (a) 0 0 
  Total 117 100 
 # elementos  133  
α Alfa Cronbach ,866  

En la Tabla 13, es presentado el valor del coeficiente Alfa de Cronbach = 

0. 866, indicando que el instrumento empleado para medir la inteligencia 

emocional es válido. 

 

Tabla 14. Nivel de confianza - instrumento: Clima Organizacional 

Muestra de estudio 

 N % 
Casos Válido 117 100 



51 

 

 

  Descartado (a) 0 0 
  Total 117 100 
 Total (elementos) 50  
Estadísticos de confiabilidad α Cronbach ,976  

De Tabla 14, es notado que el valor del α de Cronbach = 0.976, con lo que 

concluimos que el uso del instrumento para medir el clima organizacional, 

es adecuada. 

3.5. Procesamiento e Interpretación de los datos  

El tratamiento y procesamiento de los resultados será llevado a cabo en el 

Software SPSS v 23 y Excel. 
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CAPÍTULO IV  

PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

4.1.  Presentación, análisis e interpretación de los datos  

En la Tabla 15, es notado que la mayoría de los catedráticos de la Facultad 

de Ingeniería y Arquitectura (FIA) tienen como promedio 37 años. La 

mediana es 36 años y la moda 29 años. La edad mínima es 21 años y la 

edad máxima es 80 años. Con un rango entre la edad mínima y máxima es 

59 años de diferencia. 

Tabla 15. Frecuencia de la Edad en los encuestados 

Estadísticos 
N Válido 117 

Perdidos 0 
Media 37.17 
Mediana 36.00 
Moda 29 
Desviación estándar 10.102 
Varianza 102.057 
Rango 59 
Mínimo 21 
Máximo 80 
Percentiles 25 29.00 

50 36.00 
75 44.50 

En la Tabla 16, se identifica que la mayoría de los catedráticos de la FIA, 

son del sexo masculino en 78.7% Mientras que la menor proporción son del 

sexo femenino en 21.3%.  

Tabla 16. Frecuencia del sexo de los encuestados 

  Frecuencia 
Porcentaje 

% % válido 
% 

acumulado 
Masculino 85 72.6 78.7 78.7 
Femenino 23 19.7 21.3 100.0 
Total 108 92.3 100.0   
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Perdidos del Sistema 9 7.7     
Total 117 100.0     

La Tabla 17, visualiza que gran parte de los docentes entrevistados son de 

la Escuela Profesional de Ingeniería Ambiental en 27.4%. Seguido de los 

docentes de la escuela de Arquitectura en 23.9%. y de Ingeniería Civil en 

22.2%. Mientras que la menor proporción son de Ingeniería de Sistemas en 

17.1%, y de Ingeniería de Alimentos en 9.4%.  

Tabla 17. Frecuencia de la Escuela profesional de los encuestados 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Arquitectura 28 23.9 23.9 23.9 
Ingeniería Ambiental 32 27.4 27.4 51.3 
Ingeniería Civil 26 22.2 22.2 73.5 
Ingeniería de Alimentos 11 9.4 9.4 82.9 
Ingeniería de Sistemas 20 17.1 17.1 100.0 

Total 117 100.0 100.0   

La Tabla 18, plasma que un número importante de los profesores 

interrogados de la FIA, son licenciados en 70.9%. Seguido por los que 

tienen el grado de magister en 24.8%. Pero, que una menor fracción 

presentaron el grado de doctor en 4.3 % 

Tabla 18. Frecuencia del grado académico de los encuestados 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Doctor 5 4.3 4.3 4.3 
Magister 29 24.8 24.8 29.1 
Licenciado 83 70.9 70.9 100.0 

Total 117 100.0 100.0   

La Tabla 19, se notó que elevado número de los catedráticos preguntados 

de la FIA son contratados en 69.2%. Seguido por los empleados en 24.8%. 

Mientras que la menor proporción son misioneros en 6%. 
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Tabla 19. Frecuencia de la condición laboral de los encuestados 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Misionero 7 6.0 6.0 6.0 
Empleado 29 24.8 24.8 30.8 
Contratado 81 69.2 69.2 100.0 
Total 117 100.0 100.0   

En la Tabla 20, se visualizó que la mayoría de los profesores encuestados 

de la FIA tienen adecuada capacidad de inteligencia emocional en 70.9%. 

Seguido de una alta inteligencia emocional en 17.9%. No en tanto, la menor 

proporción es muy desarrollada en 5.1% y baja en 6%. Lo que indica que 

los sujetos de estudio poseen en 94% inteligencia emocional desde 

adecuada a muy desarrollada. 

Tabla 20. Frecuencia del nivel de Inteligencia Emocional de los encuestados 

 Nivel Frecuencia Porcentaje 
Baja 7 6.0 
Adecuada 83 70.9 
Alta 21 17.9 
Muy desarrollada 6 5.1 
Total 117 100.0 

En la Tabla 21, se observa: que en cuanto a la inteligencia intrapersonal se 

observa que la mayoría de los catedráticos encuestados de la FIA, tienen 

una alta inteligencia emocional en 40.2%. Seguido de una inteligencia 

emocional muy desarrollada en 33.3%. Mientras que la menor proporción 

de los encuestados manifiesta una adecuada inteligencia emocional 26.5%.  

Basado a la inteligencia interpersonal es visualizado que la mayoría de los 

catedráticos encuestados de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura (FIA) 

tienen adecuada inteligencia emocional en 80.3 %. Seguido de una baja 
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inteligencia emocional en 13.7 %. No en tanto, que la menor proporción es 

alta en 5.1 %. Y muy baja en 0.9 %.  

En función a la adaptabilidad se visualizó que la mayoría de los 

participantes preguntados de la FIA tienen adecuada capacidad de 

inteligencia emocional en 90.6 %. Seguido de una baja inteligencia 

emocional en 9.4 %.  

En cuanto al manejo de tensión se observa que gran número de los 

docentes encuestados de la FIA poseían una adecuada inteligencia 

emocional en 60.7 %. Seguido de una inteligencia emocional alta en 36.8 

%. Mientras que la menor proporción de los encuestados manifiesta una 

inteligencia emocional baja en 1.7 %.  

En cuanto al estado de ánimo general se observa que un número grande 

de los docentes encuestados de la FIA poseían adecuada capacidad de 

inteligencia emocional en 84.6 %. Seguido de una inteligencia emocional 

alta en 8.5 %. Mientras que la menor proporción es baja 6 %. Y muy baja 

en 0.9 %. 

En todos los casos se observa que la mayoría de los encuestados posee 

un nivel de inteligencia que va desde adecuada a muy desarrollada en un 

90% aproximadamente. 

Tabla 21. Frecuencia del nivel de Inteligencia Intrapersonal, Interpersonal, 
adaptabilidad, manejo de estrés y estado de ánimo 

  

Inteligencia 
intrapersonal 

Inteligencia 
interpersonal 

Adaptabilidad 
Manejo de 

tensión 

Estado de 
ánimo 

general 

  n % N % n % n % N % 
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Muy baja 0 0 1 .9 0 0 1 .9 1 .9 
Baja 0 0 16 13.7 11 9.4 2 1.7 7 6.0 
Adecuada 31 26.5 94 80.3 106 90.6 71 60.7 99 84.6 
Alta 47 40.2 6 5.1 0 0 43 36.8 10 8.5 
Muy desarrollada 39 33.3 0 0.0 0 0 0 0.0 0 0.0 
Total 117 100.0 117 100.0 117 100.0 117 100.0 117 100.0 

En la Tabla 22, se observó que la mayoría de los catedráticos encuestados 

de la FIA, perciben un clima organizacional positivo en 51.3%. Seguido de 

un clima indiferente en 40.2%. Mientras que la menor proporción percibe 

un clima organizacional negativo en 6.8%, muy positivo en 0.9% y muy 

negativo en 0.9%. Lo que indica que los sujetos de estudio manifiestan que 

el clima organizacional en la Facultad de Ingeniería y Arquitectura va de 

muy negativo a negativo en 47% aproximadamente. Esto significa que casi 

el 50% de los encuestados se siente desconforme. 

Tabla 22. Frecuencia del nivel de Clima Organizacional 

  N % 
Muy negativo 1 .9 

Negativo 8 6.8 

Indiferente 47 40.2 

Positivo 60 51.3 

Muy positivo 1 .9 

Total 117 100.0 

En la Tabla 23, se observa: En función a la autorrealización, se visualiza 

que la mayoría de los docentes cuestionados de la Facultad de Ingeniería 

y Arquitectura (FIA) manifiesta que el nivel de autorrealización personal es 

indiferente en 52.1%. Seguido de un nivel positivo en 38.5%. Pero, la menor 

proporción manifiesta un nivel de autorrealización muy positivo en 1.7% y 

negativo en 7.7%. 
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En cuanto al involucramiento laboral, se observa que la mayoría de los 

docentes encuestados de la FIA manifiesta indiferencia en cuanto al 

involucramiento laboral en 48.7%. Seguido de un nivel positivo en 40.2%. 

Sin embargo, que la menor proporción manifiesta un nivel muy positivo en 

2.6% y negativo en 8.5%. 

En cuanto a la supervisión, se observa que la mayoría de los docentes 

encuestados de la FIA manifiesta la supervisión es indiferente en 51.3%. 

Seguido de un nivel positivo en 35.9%. No en tanto, que la menor 

proporción manifiesta un nivel muy positivo en 0.9%, muy negativo en 2.6%, 

y negativo en 9.4%. 

En función a la comunicación, es notado que la mayoría de los catedráticos 

encuestados de la FIA manifiesta que el nivel de comunicación laboral es 

indiferente en 51.3%. Seguido de un nivel positivo en 35.9%. Así, que la 

menor proporción manifiesta un nivel muy positivo en 0.9%, muy negativo 

en 2.6%, y negativo en 9.4%. 

En cuanto a las condiciones laborales se observa que la mayoría de los 

profesores encuestados de la FIA, manifiesta que el nivel de condiciones 

laborales es indiferente en 47%. Seguido de un nivel positivo en 40.2%. 

Mientras que la menor proporción manifiesta un nivel muy positivo en 2.6%, 

muy negativo en 3.4% y negativo en 3.4%. 

En todos los casos se observa que la mayoría de los encuestados 

manifiesta que, en cuanto a la dimensión del clima organizacional, el grado 

perceptivo va de muy negativo a indiferente en un 50% aproximadamente. 
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Lo que significa que alrededor del 50% de los encuestados se siente 

disconforme. 

Tabla 23. Niveles frecuenciales de condiciones laborales, autorrealización, 
supervisión, involucramiento laboral, y comunicación. 

  
“Autorrealización” 

“Involucramiento 
Laboral” 

“Supervisión” Comunicación 
“Condiciones 

laborales” 

  N (%) N (%) N (%) n (%) n (%) 
Muy 
negativo 0 0 0 0 

3 2.6 3 2.6 4 3.4 

Negativo 9 7.7 10 8.5 11 9.4 11 9.4 8 6.8 
Indiferente 61 52.1 57 48.7 60 51.3 60 51.3 55 47.0 
Positivo 45 38.5 47 40.2 42 35.9 42 35.9 47 40.2 
Muy 
positivo 

2 1.7 3 2.6 1 .9 1 .9 3 2.6 

Total 117 100.0 117 100.0 117 100.0 117 100.0 117 100.0 

4.2. Prueba de hipótesis - Proceso 

4.2.1. Hipótesis general: 

H1: Se encuentra relación positiva significante para la inteligencia 

emocional y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

H0: No se encuentra relación positiva significante para la inteligencia 

emocional y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

Regla de determinación 

Si “p value ≥ 0.05”, se admite la Ho 

Si “p value ≤ 0.05”, es rechazado la Ho, aceptando H1 

En la Tabla 24, es visualizado un valor de correlación = .069 (p=,460 >.05.) 

concerniente al Rho Spearman (estadístico). Este valor obtenido refleja un 
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comportamiento muy débil. Lo que dice la no existencia de significante 

correlación para las variables de investigación en la muestra estudiada. 

Tabla 24. Correlación del Clima Organizacional e Inteligencia Emocional 

  
“Clima 

organizacional” (C.I.) 
Coeficiente 
(Rho) Spearman 

Inteligencia 
emocional 

“Coeficiente de correlación” 
.069 

  Sig - bilateral .460 
  N (total) 117 

4.2.2. Hipótesis 1: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional 

intrapersonal y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional 

intrapersonal y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

Regla de determinación 

Si “p value ≥ 0.05”, se admite la Ho 

Si “p value ≤ 0.05”, es rechazado la Ho, aceptando H1 

De la Tabla 25, se nota que el coeficiente de correlación (Rho Spearman) 

reporta un valor de = .064, el cual muestra una muy débil correlación con 

un p=,494 >.05. Lo que dice que no hubo significante correlación para las 

variables de investigación en la muestra evaluada.   
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Tabla 25. Correlación de la inteligencia emocional intrapersonal con clima 
organizacional 

  
“Clima 

organizacional” 
Coeficiente 
(Rho) 
Spearman 

Inteligencia 
emocional 
intrapersonal 

Coeficiente de 
correlación .064 

  Sig - bilateral .494 
  N (total) 117 

4.2.3. Hipótesis 2: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional 

interpersonal y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional 

interpersonal y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

Regla de determinación 

Si “p value ≥ 0.05”, se admite la Ho 

Si “p value ≤ 0.05”, es rechazado la Ho, aceptando H1 

En la Tabla 26, es avistado que el Rho Spearman, coeficiente de 

correlación negativo y muy débil ( = -.090) con el p=,334 >.05. Lo que dice 

que no hubo significante correlación significativa para las variables de 

investigación en la muestra analizada.  

Tabla 26. Correlación Clima Organizacional e inteligencia Emocional interpersonal 

  
“Clima 

organizacional” 
Coeficiente 
(Rho) 
Spearman 

Inteligencia 
emocional 
interpersonal 

Coeficiente de 
correlación -.090 
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  Sig - bilateral .334 
  N (total) 117 

4.2.4. Hipótesis 3: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional de 

adaptabilidad y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional de 

adaptabilidad y el clima organizacional en los docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

 Regla de determinación 

Si “p value ≥ 0.05”, se admite la Ho 

Si “p value ≤ 0.05”, es rechazado la Ho, aceptando H1 

De la Tabla 27, se notó que coeficiente de correlación (Rho Spearman) 

reportó un valor muy débil y negativo ( = -.138). Luego, el p=,139 >.05. Lo 

que dice que no había significante correlación para las variables de 

investigación en la muestra estudiada.   

Tabla 27. Correlación de la Adaptabilidad con Clima Organizacional 

  
Clima 

organizacional 
Coeficiente 
(Rho) 
Spearman 

Adaptabilidad Coeficiente de 
correlación -.138 

  Sig - bilateral .139 
  N (total) 117 

4.2.5. Hipótesis 4: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional de 

manejo del estrés y el clima organizacional en los docentes de la Facultad 
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de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional de 

manejo del estrés y el clima organizacional en los docentes de la Facultad 

de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior Confesional, Lima, 

2017. 

 Regla de determinación 

Si “p value ≥ 0.05”, se admite la Ho 

Si “p value ≤ 0.05”, es rechazado la Ho, aceptando H1 

Mirando la Tabla 28, es encontrado que el coeficiente Rho Spearman 

reportó un valor negativo (inverso) y muy débil ( = -.068). Luego, el p=,463 

>.05. Lo que dice que no existió significante correlación significativa para 

las variables de investigación en la muestra evaluada. 

Tabla 28. Correlación del Manejo del estrés con Clima Organizacional 

  
“Clima 

organizacional” 
Coeficiente 
(Rho) 
Spearman 

Manejo del 
estrés 

“Coeficiente de 
correlación” -.068 

  Sig - bilateral .463 
  N (total) 117 

4.2.6. Hipótesis 5: 

H1: Hay relación significante para la inteligencia emocional del 

estado de ánimo general y el clima organizacional en los docentes de la 

Facultad de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior 

Confesional de Lima, 2017. 

H0: No hay relación significante para la inteligencia emocional del 

estado de ánimo general y el clima organizacional en los docentes de la 
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Facultad de Ingeniería y Arquitectura de una Institución Superior 

Confesional de Lima, 2017. 

 Regla de determinación 

Si “p value ≥ 0.05”, se admite la Ho 

Si “p value ≤ 0.05”, es rechazado la Ho, aceptando H1 

Tabla 29, presenta el valor obtenido del coeficiente de correlación, quien 

muestra un valor muy débil ( = .001) de correlación. Luego, el p=,993 >.05. 

Lo que dice no hubo significante correlación significativa para las variables 

de investigación en la muestra evaluada. 

Tabla 29. Correlación del estado de ánimo general con clima organizacional 

  
“Clima 

organizacional” 
Coeficiente 
(Rho) 
Spearman 

Ánimo 
general 

“Coeficiente de 
correlación” .001 

  Sig - bilateral .993 
 N (total) 117 

4.3 Discusión de resultados  

Los resultados encontrados en el estudio de la relación inteligencia 

emocional y clima organizacional indican la existencia de una correlación 

muy débil, y p=,460 >.05. Este valor indica que no hay correlación 

significativa entre ambas variables examinadas entre los docentes de la 

Facultad de Ingeniería y Arquitectura. Estos resultados concuerdan con los 

hallazgos de Varas (2014) quien reportó tres correlaciones (altamente 

significativa, directa, y de grado medio) presentando un r= .37 (p<,01) entre 

estas variables. Asimismo, Grados (2016) con un diseño pre experimental 

demostró que El plan de Inteligencia Emocional tiene influencia significante 

sobre el clima institucional en todos los trabajadores (directivos, 

administrativos y docentes) del nivel primario de una I.E. Y por su parte 
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Matassini (2012) encontró correlación positiva entre los niveles examinados 

de las variables investigadas en este estudio de una institución 

perteneciente a la Región Callao (distrito de La Perla). 

Sin embargo, en contraste con estos resultados: Arredondo (2008) 

concluyo que no hubo correlación significativa entre las variables 

inteligencia emocional y el clima organizacional estudiada como muestra 

en los trabajadores del “Hospital Félix Mayorca Soto”. Asimismo, Montoya 

(2015) resalto la no existencia de relación basada a niveles del clima 

organizacional e inteligencia emocional analizada sobre empleados de la 

“I.E. PNP Santa Rosa de Lima – 2015”.  

En otra forma, la teoría relacionada al Clima Laboral y escalas Likert 

(mentado por Brunet, 1999) nos dice que el proceder perpetrado por los 

trabajadores, son dependientes de manera directa tanto del 

comportamiento administrativo como de las condiciones organizacionales 

ofrecidas. Además de eso, Likert, (1968), puntualiza la presencia de 3 

variables características que conceptualizan los rasgos pertenecientes a 

una organización, las cuales inciden en la sensación individual acerca del 

clima en cada trabajador. Así mismo, Salgado (1996), afirma que buena o 

favorable apreciación del clima laboral en una institución, siempre es 

importante debido a que es un factor retroalimentativo y porque los 

empleados se sentirán más cómodos y a gusto, lo que conlleva a mejorar 

sus relaciones interpersonales 

En cuanto a la relación trabajada a la inteligencia emocional intrapersonal 

y el clima organizacional en los catedráticos, los resultados indican que fue 

encontrado una correlación muy débil, y p=,494 >.05. Lo que indica no 

existencia de significante correlación entre la inteligencia intrapersonal 

emocional y el clima organizacional en docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura. Los resultados se armonizaron con los reportes 

de Varas (2014) quien reportó relaciones elevadamente significativas los 

factores de Clima Organizacional y el integrante Intrapersonal de la 
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Inteligencia Emocional. Asimismo, Matassini (2012) halló correlación 

estadística elevada y directamente entre el clima organizacional y el 

componente intrapersonal. 

En contraste, Montoya (2015) reportó la existencia de una relación baja del 

componente intrapersonal perteneciente a la inteligencia emocional 

enlazado al clima organizacional de la “I.E., PNP Santa Rosa de Lima – 

2015”. Por su parte. Quintero et al., (2008), señala que el origen del clima 

organizacional está más intrínsecamente ligada al trabajador, por lo que 

sus características podrían ayudar a determinar el inicio del clima. Por lo 

tanto, el clima es atribuido especifico a cada individuo, y se concluye que 

su carácter subjetivo de cada uno de ellos es diferente. Esta visión pone 

mayor importancia en las observaciones que el individuo capta de su 

ambiente que lo rodea, relacionándolo a sus necesidades de satisfacción 

social y al logro de sus actividades laborales. Esto mayormente relacionado 

a factores individuales los determinantes de las percepciones. Así, el 

personaje al percibir su medio laboral (entorno), reelabora información 

adquirida dándole sentido y haciéndola más comprensible. 

En cuanto a obtener alguna relación que pueda existir entre la IE 

interpersonal y el clima organizacional en los docentes, algunos resultados 

indican que existe una correlación muy débil, y p=,334 >.05. Pero ese 

resultado demuestra que no existió correlación significante para la 

inteligencia emocional interpersonal y el clima organizacional en los 

catedráticos de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura. Estos resultados 

concuerdan con los hallazgos de Varas (2014) quien reportó correlaciones 

elevadamente significativas relacionadas al miembro de la IE Interpersonal 

y del Clima Organizacional sus factores. 

En contraste, Matassini (2012) reportó la falta de relación significante entre 

el clima organizacional y el componente. De manera similar, Montoya 

(2015) concluyo en que no fue reportado significativa relación entre esta 

variables (variable interpersonal “inteligencia emocional y el clima 
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organizacional”) en los laboristas de la “I.E., PNP Santa Rosa de Lima – 

2015”. Garcia (2009) afirmaron que interacciones de los trabajadores como 

respuesta a una determinada situación podría crear un acuerdo, o 

consenso, los cuales son considerados como fuente de las percepciones 

del clima organizacional. Aquellos individuos que visualizan al clima 

organizacional como una visión subjetiva e estructural. Conllevando a que 

el clima organizacional únicamente no engloba las impresiones de los 

participantes de una organización, sino también la oportunidad de opinar 

de igual manera con los que comparten relación de a autonomía, 

consideración, estructura, recompensas, soporte, cordialidad y apertura 

que ayuda a reinar armonía dentro de la organización donde pertenecen. 

De esa manera, Perandones y Castejon (2015) confirman que individuos 

que tengan un nivel correcto de interpersonales relaciones aporta a favor 

del consentimiento para tener un correcto clima organizacional debido al 

aporte a los demás individuos una serie de competencias tales como las 

sociales y empáticas que los ayudan a tener conciencia frente a la 

responsabilidad social. 

En cuanto a revelar la relación que pudiese existir para la inteligencia 

emocional de adaptabilidad con el clima organizacional de los catedráticos. 

Los resultados indican que existe una correlación muy débil, y p=,139 >.05. 

Esto muestra que no existe correlación significativa hacia la I.E., de 

adaptabilidad y el clima organizacional en docentes de la Facultad de 

Ingeniería y Arquitectura. Resultados que no concuerdan con los 

reportados por Varas (2014), que reportó correlaciones débiles 

relacionadas a los factores de Clima Organizacional con el integrante 

“Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional”. Asimismo, Matassini (2012) 

halló relación positiva (+) y directa entre la variable clima organizacional y 

la dimensión adaptabilidad de la inteligencia emocional. Domínguez (2018) 

afirma la relación fundamental hacia estos factores. Asimismo, Garcia 

(2009) además obtuvo + correlación entre dimensión de relaciones del 

clima social laboral y el componente de adaptabilidad. Los resultados 



67 

 

 

previamente reportados indican la corroboración de lo encontrado en el 

presente estudio. 

A diferencia de los resultados presentados, Montoya (2015) concuerda que 

no existió una relación basada el clima organizacional en los trabajadores 

y la dimensión adaptabilidad de la inteligencia emocional. Por su parte, 

Gómez y Valencia (2017) resaltaron que esta estrategia ayuda a 

aprovechar hábilmente el contagio emocional. Esto por causa que de 

individuo forma y es parte del equipo emocional de los otros, ya sea para 

bien o para mal; se activan variados estados emocionales. Este argumento 

ofrece un substancial enfoque contra las expresiones desinhibidas 

procedentes de sentimientos tóxicos en el ambiente laboral. Los 

sentimientos positivos se dan como consecuencia de lo que nos hagan 

sentir los representantes de esa organización. 

En cuanto a buscar la relación existente basada a la inteligencia emocional 

manejo del estrés en función del clima organizacional del profesorado. 

Los resultados indican existencia de una muy débil correlación con p=,463 

>.05. Lo que demuestra que no hubo correlación significativa entre la 

inteligencia emocional, conducción del estrés y el clima organizacional en 

catedráticos de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura. Estos resultados 

concuerdan con los hallazgos de Varas (2014) quien reportó correlaciones 

altas y significativas de los factores de Clima Organizacional y el miembro 

Manejo de estrés de la Inteligencia Emocional. Asimismo, Matassini (2012) 

halló correlación significativa mediana entre el miembro manejo del estrés 

y el clima organizacional. Sin embargo, en contraste con estos resultados; 

Montoya (2015) reporta que no fue encontrado relación del clima 

organizacional y el participante manejo del estrés en los empleados de la 

“I.E., PNP Santa Rosa de Lima – 2015”. 

Este encuentro de la no correlación existente de las variables “Inteligencia 

Emocional y Clima organizacional” podría estar relacionado a que la gran 

mayoría de los docentes encuestados son externos (trabajando 
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únicamente por horas). Otro aspecto de este encuentro podría estar 

relacionado a que estos docentes no participan en ninguna de las 

actividades organizadas por la Universidad Peruana Unión, lo que podría 

asumir por parte de ellos la falta de un clima laboral adecuado o 

desfavorable. En adición, las horas transcurridas en el transporte por parte 

de estos docentes para llegar al área de trabajo, podría causar un estrés 

laboral, lo cual se reflejaría su buen desempeño de su inteligencia 

emocional. Esto reflejaría que, si es mejorado la inteligencia emocional, 

podría reducirse el estrés laboral, mejorando en los docentes el clima 

laboral. 
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CONCLUSIONES 

Primera conclusión. La “inteligencia emocional y el clima 

organizacional” no guardan relación significante en la muestra obtenida de 

docentes de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura. En la cual, el modelo 

estadístico (Rho Spearman) aplicado reporto un coeficiente de r = .069 muy 

débil; y el p=,460 >.05. Es decir, existe un porcentaje considerable de 

docente que no logran controlar sus emociones y expresarlas 

adecuadamente para con los demás afrontando las demandas del día a 

día, lo que permitiría que el clima organizacional sea agradable, lo que a su 

vez encamina el éxito de la escuela profesional. 

Segunda conclusión. La inteligencia emocional intrapersonal y el 

clima organizacional no guardan relación significante en la muestra 

obtenida de los catedráticos de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura. En 

la cual, el Rho Spearman (estadístico) reporto un coeficiente = .064 de 

correlación muy débil. Luego, el p=,494 >.05. Es decir, existe un porcentaje 

considerable de docente que no logran desarrollar la capacidad de 

reconocer sus propios sentimientos de sí mismos, expresando seguridad, 

autoestima y afrontando con autorrealización e independencia las 

demandas del día a día, lo que permitiría que el clima organizacional sea 

agradable en la escuela profesional 

Tercera conclusión. La inteligencia emocional interpersonal y el 

clima organizacional no guardan relación significante en la muestra 

obtenida de docentes de la Facultad de Ingeniería y Arquitectura. En la que 

el estadístico Rho Spearman reportó un valor de = -.090 (coeficiente de 
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correlación) negativo y muy débil. Luego, el p=,334 >.05. Es decir, , existe 

un porcentaje considerable de docente que no desarrollan habilidades de 

relaciones interpersonales con sus compañeros de trabajo asumiendo una 

responsabilidad social cooperativa, colaboradora, constructiva y con 

empatía afrontan las demandas del día a día, lo que permitiría que el clima 

organizacional sea agradable en la escuela profesional.    

Cuarta conclusión. La inteligencia emocional de adaptabilidad y el 

clima organizacional no guardan relación significante en la muestra 

obtenida de docentes de la FIA. En la cual, el estadístico Rho Spearman 

genero un coeficiente = -.138 de correlación inversa y muy débil. Luego, el 

p=,139 >.05. Es decir, existe un porcentaje considerable de docente que no 

saben manejar los cambios acelerados de las exigencias laborales, 

buscando la solución a los problemas, evaluando de manera crítica y 

reflexiva la realidad con cierto grado de flexibilidad bajo diferentes 

situaciones y circunstancias cambiantes, lo que permitiría que el clima 

organizacional sea agradable en la escuela profesional.  

Quinta conclusión. La inteligencia emocional de manejo del estrés 

y el clima organizacional no guardan relación significativa en la muestra 

obtenida de docentes de la FIA. En la cual, el modelo estadístico Rho 

Spearman genero un coeficiente = -.068 de correlación inversa y muy débil. 

Luego, el p=,463 >.05. Lo que refleja la no existencia de correlación 

significante entre las variables de investigación en la muestra de estudio. 

Es decir, existe un porcentaje considerable de docente que no logran 

manejar y controlar sus emociones aguantando circunstancias adversas, 
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enfrentando situaciones de mucha tensión activa y positivamente y a su vez 

mostrando autocontrol de los impulsos, acción o arranque, lo que permitiría 

que el clima organizacional sea agradable en la escuela profesional. 

Sexta conclusión. La inteligencia emocional de ánimo general y el 

clima organizacional no guardan relación significativa en la muestra 

obtenida de docentes de la FIA. En la cual, el modelo estadístico Rho 

Spearman reporta un coeficiente = .001 de correlación muy débil. Luego, el 

p=,993 >.05. Lo que demuestra que no existe correlación significante entre 

las variables de investigación en la muestra de estudio. Es decir, existe un 

porcentaje considerable de docente que no sienten satisfacción con su 

propia vida, disfrutan de sí mismos y de los demás con optimismo, 

manteniendo una vida activa y positiva, pese a las diferentes adversidades, 

lo que favorecen que el clima organizacional sea agradable en la escuela 

profesional. 
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RECOMENDACIONES 

Reestablecer el avance de la inteligencia emocional por medio de la 

promoción de un programa para formar al profesorado con competencias 

socioemocionales. De ahí nace lo clave de implementar programas 

dirigidos a trabajadores (directores y docentes) de cada escuela profesional 

que los auxilien a impulsar el crecimiento de la inteligencia emocional y sus 

niveles. 

Mejorar el clima organizacional como las relaciones interpersonales, el 

liderazgo y empatía dentro la institución, a través de continuas 

capacitaciones, pues no únicamente se lograra mejorar el clima 

organizacional, haciendo que la inteligencia emocional se desenvuelva 

también en sus colaboradores.  

El personal de la institución superior debe ser consecuentes en sus roles, 

tener la capacidad de aceptar cambios ya que estos están interactuando a 

todo momento con otras personas en las instituciones educativas con el 

objetivo de fomentar y mantener un clima agradable en la institución, que 

conllevara a un mejor desempeño y calidad educativa.  

Incentivar para la producción de más trabajos de investigación relacionadas 

a determinar correlaciones existentes entre variables abordadas en 

instituciones de educación superior  
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